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SISSEJUHATUS

Turism tdidab olulist rolli Eesti iildises majandusarengus, andes koos kaudsete
mdjudega 2008. aastal 6,3% Eesti SKP-st (Eesti Riiklik... 2013: 3). Inimeste suure
kaasatuse vajadus on turismisektoris tdhtsam kui iiheski teises majandusharus ning
tootajate kditumisel on siigav moju klientide kiilastuskogemuse kujundamisel.
Hotellimajandus kannatab jatkuvalt suure t66jou voolavuse all, jaddes 60% ja 300%
vahemikku (Lee, Way 2010: 344). Selle pohjusteks peetakse t60 iseloomu, madalat
tootasu ning pikki to6tunde. Tootajad on organisatsiooni vundamendiks ning seetdttu on
tahtis oskustega personali sdilitamine ning enda juures hoidmine, mille iiheks eeliseks
on ka virbamisega soetud lisakulutuste viltimine. Erinevate uuringute tulemused on
tdestanud, et toOomotivatsioon mojutab todga rahulolu, personali voolavust, toolt
lahkumise kavatsust, toosooOritust ning todle pilihendumist (Cetinkaya 2011: 150).
T66joupuudus ning sobiva personali leidmine on juhtide jaoks aktuaalne teema, sest
turismiettevotte toimimise efektiivsus on tugevalt seotud personali to0soorituse ja —

rahuloluga.

Turismisektoris on to6hdive aastatega kasvanud, kuid keskmine brutopalk jaab
Statistikaameti andmeil majutuse ja toitlustuse sektoris viimaste hulka (Statistikaamet
2013). Tootasu pole aga ainus motivaator, millele tdhelepanu poorata. Toorahulolu ning
motiveerimist mojutavad ka paljud teised tegurid, millele enda inimestest hoolivad

ettevotete juhid tahelepanu peaksid podrama.

Kéesoleva 10putod teema on valitud ettevottele aktuaalne, kuna ettevottes esineb
personali voolavust ning ldhiajal pole 1dbi viidud rahulolu-uuringuid. Samuti on t66

koostamise eelduseks, et toorahulolu ja motivatsioon ei ole antud ettevottes korged.



Probleemist tulenevalt on sdnastatud uurimiskiisimus: Milliste vahenditega on vdimalik

tdsta todrahulolu ja motiveeritust OU Hotell Tartu personali Seas?

Loputod eesmirgiks on esitada ettepanekuid OU Hotell Tartu personalile
motivatsioonisiisteemi vilja to0tamiseks, mis tdstaks personali tdo6rahulolu ning
motiveerituse taset. Eesméirgist ldhtuvalt on 10putddle pistitatud jargmised

uurimistilesanded:

e Kisitleda erinevaid toorahulolu ning motivatsiooni teooriaid ning selgitada vélja
turismivaldkonna todtajate motiveerimise erisused;

e Koostada iilevaade OU Hotell Tartu personali motiveerimise poliitika olemusest;

e viia libi td6rahulolu ning motivatsiooni uuring OU Hotell Tartu personali seas;

e analiiiisida uuringu tulemusi ning teha jareldusi;

e saadud jéreldustele tuginedes teha parendusettepanekuid motivatsioonisiisteemi

vilja tootamiseks.

Uuringu eesmirgiks on vilja selgitada OU Hotell Tartu personali tddrahulolu ning
motiveerituse tase erinevates tooelu valdkondades ja tulemustele tuginedes teha
ettepanckuid toorahulolu tdstmiseks. Uuringumeetodina kasutatakse kvantitatiivset

uuringut paberkandjal ankeetkiisitluse néol.

Loputod koosneb kolmest peatiikist. Teoreetiline osa ehk esimene peatiikk jaguneb
kolmeks alapeatiikiks, millest esimene annab iilevaate toorahulolu olemusest ja —
teooriatest. Teine alapeatiikk keskendub motivatsiooniteooriate erinevatele késitlustele.
Kolmandas alapeatiikk toob vilja olulisemad tegurid, mis mdjutavad to6rahulolu ja
motivatsiooni ning lisab nditeid nende rakendamisest majutusettevotetes.
Uurimisiilesannete tditmiseks vajalik teoreetiline tagapohi ja metodoloogia tugineb
teemakohasele erialasele kirjandusele, andmebaasides EBSCO, Emerald ning
Sciencedirect kéttesaadavatele teadusartiklitele, erinevatele varasematele uuringutele
ning juhtimise ja organisatsioonikditumise alasele kirjandusele. Loputdo teoreetilises
osas toetutakse peamiselt Maslow, Datta, Kermally ning Sadri ja Boweni toodele.
Empiirilises osas toetutakse Maslow vajaduste hierarhiale ning Herzbergi

kahefaktorilisele toorahulolu- ja motivatsiooniteooriale.



Loputdo teine peatiikk on samuti jagatud kolmeks. Esimene alapeatiikk annab tilevaate
hotellist Tartu ning ettevotte personali motiveerimise poliitikast. Teine alapeatiikk
tutvustab uuringu valimit ja metoodikat, l&biviimise korda ning andmeanaliiiisi
meetodit. Kolmas alapeatiikk keskendub uuringutulemuste analiiiisile. Kolmandas
peatiikis esitatakse uuringutulemustest ldhtuvalt jireldused ja parendusettepanekud.
Lisades on vilja toodud kiisimustik hotell Tartu personali todrahulolu ja motivatsiooni

hindamiseks ning kiisimustiku véidetele antud keskmised hinnangud numbriliselt.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON TOOELU
KVALITEEDI NAITAJATENA

1.1. Toorahulolu olemus, teooriad ning moju

organisatsioonile

Tootamine on tihedalt seotud inimeste materiaalse elustandardiga, olles ka laiemalt
itheks elukvaliteedi olulisemaks mojutajaks. T66 mingib elus paratamatult keskset rolli
— lapsed ja noored valmistuvad téoeluks Gpingutega ning suurem osa tdiskasvanueast
veedetakse t00d tehes. Aktiivses todeas kulub pédevas tootegemisele enam aega kui pea
tihelegi teisele tegevusele ning tddelu 1dppedes pakub elatist todeas vilja teenitud
pension. T6O, mis annab peale elatusvahendite ka voimalusi isiklikuks arenguks ja
eneseteostuseks, oskuste ja teadmiste tdiendamiseks ning lubab tunda end iihiskonnale

kasulikuna, suurendab margatavalt heaolutunnet.

Alates Lissaboni strateegia vastuvotmisest on todelu ja to6jou kvaliteedi tdstmine
sotsiaal- ja majanduspoliitika elluviimisel Euroopa Liidu iiks prioriteete. (Eesti... 2010:
10) Uleilmastumine nduab ettevdtjatelt rahvusvahelises konkurentsis piisimist. Sellega
seoses peegeldab  tooelu kvaliteedi tOstmine soovi mitte ainult tdita
miinimumstandardeid, vaid tagada todelu pidev areng. Toodelu kvaliteedi modtmisel
tuleb aga arvestada nii objektiivsete teguritega, mis on seotud tddga (nt tdotasu,
tookeskkond) ja toGtaja sobivusega (to6taja kvalifikatsioon) antud todkohale, kui ka
subjektiivsete nditajatega, mis peegeldavad tOotajate hinnanguid oma toole. (lbid...

2010: 16)



Ettevotte voi asutuse jaoks on oluline poorata tdhelepanu tdotajate rahulolule, kuna
motiveeritud meeskond aitab organisatsioonil areneda. Personali todrahulolu on oluline
ka organisatsiooni tulemuslikkuse seisukohalt. Mitmed uuringud (nditeks Manzoor
2012) on toestanud, et t60 tulemuslikkus ning ettevotte toimimise efektiivsus on

omavahel vordelises seoses.

Toorahulolu on tolgendatud erinevalt ning seda voib mitmeti méaératleda. Locke (2009:
145) defineeris toorahulolu kui meeldivat voi positiivset emotsionaalset seisundit,
tulenevalt hinnangust t66le voi tookogemusele. De Kok (2013: 3) kirjeldab to6rahulolu
kui hoiakut, mis kujuneb hinnangust ja tunnetuslikust osast t66 suhtes. Kavita et al.
(2012: 90) madistab toorahulolu kui keerukat kontseptsiooni, mida on raske objektiivselt
hinnata. Tema sdnul modjutavad toorahulolu mitmesugused muutujad, mis on seotud
indiviidi sotsiaalsete-, kultuuriliste-, organisatsiooniliste- ning keskkonnast mojutatud
teguritega. Spectori (1997, viidatud Martins, Proenca 2012 vahendusel) sonul saab
toorahulolu viga lihtsalt mdista: mida inimesed oma t00st arvavad ja kuidas seda
erinevate aspektide 1dbi tunnetavad. Laiemalt mdistes, mis inimestele nende t60 juures

meeldib ja mis ei meeldi.

Toorahulolu abil saab mddta, kas tootajad on rahul ja onnelikud ning tdidavad oma
vajadusi ja soove tookohal. Inimsuhteid organisatsioonis uuris Austraalia péritolu
professor ja psiihholoog Elton Mayo. Tema 1930-ndatel Hawthorne-i tehase toGtajate
seas 1dbi viidud uuringud sisaldasid muuhulgas to6tingimuste ja tooviljakuse
vastastikuse moju uurimist. Tédpsemalt katsetati, milline on efekt tddviljakusele muutes
tookeskonnas valguse intensiivsust. Tulemused nditasid, et ruumis, kus valguse
intensiivsust suurendati, tdusis téoviljakus. Sama tulemus oli ka valguse himardamisel,
mis ei olnud ootuspérane. (Hindle 2008: 272) Tehases viidi 14dbi ka massi-intervjuud,
mille tulemusena sooviti vélja selgitada tegurid, lisaks fiiiisilisele keskkonnale, mis
aitasid kaasa tootlikkusele. See uuring viis jdreldusteni, et osalejate moraal oli
eksperimendi ajal korge ning todtajad tundsid end eriliselt, kuna neile podrati
tdhelepanu. Katsete kdigus tdheldasid uurijad to6tajate vahel héid suhteid ning grupis
tootamise nautimist. Grupidiinaamika ning —normid aitasid tootlikkuse suurenemisele

kaasa. Hawthorne-i uuringute pohjal saab jareldada, et (Kermally 2005: 19):

e organisatsioonidel on olemas ,,inimfaktor*;



¢ juhendamise kvaliteet kujundab toomoraali;

e t6Omotivatsiooni mdjutavad ka muud tegurid lisaks fiiiisilisele keskkonnale;

e tootajate seas kujunevad mitteformaalsed grupid, mis méngivad olulist rolli inimeste
kditumise mojutamises;

e ise kujunenud mitteformaalsetel gruppidel on suurem moju, kui formaalsetel;

¢ inimeste kditumine v3ib erineda to6tades grupis voi individuaalselt;

e tOotajate suhtumine ja tunded mojutavad t66 tulemuslikkust.

Inimsuhete koolkonna teoreetikute (sh Mayo) uuringud viisid motivatsiooniteooriateni,

mida omakorda loetakse inimressursi teooriate aluseks.

Frederick Herzbergi ,,Kahe-teguri teooria“ (vaata tabel 1) on iiks kirjanduses enim
kajastust leidnud to6rahulolu- ja motivatsiooniga seotud teooriatest, mille kohaselt saab
inimestel eristada kahte tiilipi pdhivajadusi (Lundberg et al. 2009: 891). Esimest gruppi
vajadusi nimetas Herzberg hiigieenilisteks, mida mojutavad t66 fiilisiline ja
psithholoogiline  keskkond.  Siia  kuuluvad otseste  juhtide  kompetentsus,
inimestevahelised suhted, fiitisiline tookeskkond, palk, firmapoliitikad, hiivitised ja
tookoha turvalisus. Koik need tegurid on seotud todkeskkonnaga ning ei ole otseselt
motiveerivad. Kui hiigieenitegurid on ebasoodsad, on tulemuseks td6ga rahulolematus.
Seevastu, kui hiigieenivajadused on rahuldatud, siis on korvaldatud tdoga
rahulolematuse tegurid, mis aga ei taga to6rahulolu. Herzberg uskus, et hiigieenifaktorid
ei tekita ise tooga rahulolu, kuid aitavad ennetada rahulolematust. (Furnham 2011: 334)

Teise gruppi kuuluvad motiveerivad tegurid vdi —vajadused. Siia kuuluvad saavutus,
tunnustus, t00 iseloom, vastutus ja edutamine. Kui hiigieenitegurid keskenduvad
tookeskkonnale, siis motiveerivad tegurid on seotud t66 iseloomuga ning —tulemustega.
Kahe-teguri teooria jargi viivad toorahuloluni need tegurid, mille 14bi indiviid saab

rahuldada eneseteostusvajadusi tookohal. (Ibid 2011: 335)

Herzbergi teooria tdhendus peitub selles, et tavaliselt vdetakse rahulolu ning
rahulolematust vastanditena ehk mis pole rahulolu tekitav, peab tekitama rahulolematust
ja vice versa. Inimeste kditumise moistmiseks tookohal on oOige arusaam hoopis

jargmine: toorahulolu vastandiks on todrahulolu puudumine, mitte  t00ga



rahulolematus. To60ga rahulolematuse vastandiks on rahulolematuse puudumine.

(Kermally 2005: 44-45)

Tabel 1. Hiigieeni- ja motivatsioonitegurid (Tietjen, Myers 1998; autori koostatud).

Motiveerivad tegurid Hiigieenitegurid

e Arenguvoimalused e Tootingimused ja -keskkond

e Tunnustus e Tootasu

e Rahulolu oma to6ga e Lisasoodustused

e Ametialane vastutus e Firma poliitikad

e Edutamine e Libisaamine kolleegidega, juhtidega
o Staatus
e Turvalisus

Inimesi tuleb motiveerida 14bi motiveerivate tegurite. Hiigieenivajadused peavad
saavutama koigepealt teatud taseme tagamaks, et motivatsioon ei ole langenud ning
seejdrel tuleb rohkem tdhelepanu poorata motivaatoritele. Paljud juhid aga loodavad
oma tootajaid piisavalt motiveerida vaid hiigieenifaktorite abil, mis on Herzbergi

hinnangul vale ning ebaefektiivne. (Kermally 2005: 45)

Locke-i védrtuse-taju mudeli kohaselt médravad t66ga rahulolu vaartused. Toorahulolu

on modelleeritud jargneva valemina (Judge, Klinger 2008: 400):
(1) rahulolu = (vajadused- olemasolev) x olulisus

Mudeli kohaselt kujundavad rahulolematust lahknevused selle vahel, mida t66st oodati
ja mida saadi vaid juhul, kui tegurid on t66 tegijale olulised. Kuna rahulolu kujunemisel
on olulised t66 erinevad kiiljed, korratakse valemi 1 arvutuskdiku iga t66 omaduse
puhul. Uldine t6dga rahulolu tase saavutatakse kdikide tehete kogusummana, kaalutuna
nende olulisusest inimesele. Vaiartuse-taju mudeli tugevuseks on individuaalsete
védrtuste ja todtulemuste erinevuse rohutamine. Siiski, probleemseks peetakse asjaolu,
et tootaja vadrtused ja too tegurite olulisus on omavahel otseselt seotud ja sarnased,
mistottu on olulisuse kaalumisel vajalik usaldusvddrse moddiku valimine. Muuhulgas ei
arvesta mudel eksogeenseid tegureid nagu sotsiaalne, majanduslik ja organisatsiooniline
olukord. (Ibid 2008: 400-401)

Oiglusteooria kohaselt kujundab tédrahulolu ja motivatsiooni vordlus teistega. Tootaja

hindab enda tooalast panust (haridus, tookogemused, lojaalsus, aeg) ning sellele




jargnenud tulemust (to6tasu, preemia, lisasoodustused) teiste sisendite ja véljunditega
ning médratleb sellega, kas teda koheldakse diglaselt. Seejuures on tddtajad rahul vaid
siis, kui nad tunnetavad Siglust. Ebadiglus vdhendab téorahulolu ja -panust ning viib

tootaja lahkumiseni. (Skiba, Rosenberg 2011: 1)

Organisatsioonikditumise uurimisel on silmapaistvaid tulemusi andnud eesmérgiteooria
mudel. Eesmérgid on tdhtsad sisendid positiivse todkeskkonna saavutamisel,
meeskonnavaimu ning todsoorituse suurendamisel ning todsuhete parandamisel.
(Vigoda-Gadot, Angert 2007: 120) Seejuures mida keerulisem ja viljakutsuvam on
eesmark, seda tulemuslikum on sooritus. See kehtib juhul, kui indiviid on eesmaérgi
saavutamisele plihendunud. Eesmérgid mojutavad todle seatud viljakutset ja seeldbi ka

rahulolu, mida t6dsooritaja todst saab. (Gomez-Minambres 2012: 1224)

Judge ja Klinger (2009: 107) usuvad, et organisatsiooni jaoks kdige efektiivsem viis
toorahulolu suurendamiseks on suurendada tdodalaselt vaimset véljakutset, kuna
pohjuslikult rahuldavad indiviidid oma vajadusi l1dbi vaimselt vdljakutsuva t66. Teooria,
mis kirjeldab kdige paremini vaimselt véljakutsuva t66 olulisust todkeskkonnas on t66
karakteristikute mudel. Teooria viidab, et toorahulolu saavutatakse siis, kui t60 sisaldab
sisemiselt motiveerivaid karakteristikuid. Mudel keskendub viiele peamisele t66

iseloomuomadusele, mis tdstavad sisemist motivatsiooni (I1bid 2009: 108):

e ilesande identifitseerimine (ulatus, mil méédral to6taja ndeb oma tulemusi algusest
16puni);

e iilesande olulisus (ulatus, mil mééral ndhakse t66d olulise ja tdhtsana);

e oskuste mitmekesisus (ulatus, mil mééral t66 pakub erinevate lilesannete tditmist);

e autonoomsus (ulatus, mil méiéral on to6tajal voim ja diskreetsus to0 tegemise iile);

e tagasiside (ulatus, mil mééral pakub t606 to6tajale tagasisidet tootulemuste kohta).

Too karakteristikute mudeli kohaselt on nimetatud viie omadusega rikastatud t66

rahuldavam ja tdotaja jaoks motiveerivam.

Toorahulolu on organisatsioonikditumise ja juhtimise kontekstis oluline aspekt, mis on
pOhjuslikult pidevalt uurijate huviorbiidis. T66rahulolu seletavad erinevad teoreetilised

késitlused, mille abil mdista rahulolu ja motivatsiooni kujunemist. To6rahulolu on

10



oluline ka {ildise eluga rahulolu maéiratlemisel, sest suurem osa tdiskasvanueast
veedetakse t66d tehes. TO0taja suhtumist ja rahulolu oma t60sse kujundab nii iimbritsev
keskkond, erinevad t66 iseloomujooned, aga ka tootaja isiksuseomadused. Toorahulolu
uurimine, hindamine ja tdstmine on oluline nii organisatsiooni kui indiviidi seisukohalt.
Rahulolev personal aitab ettevottel areneda ning tdstab organisatsiooni toimimise

efektiivsust.
1.2. Motivatsiooni olemus jateooriad

Motivatsioon on kompleksne mdiste, mis on tddelu puudutavates kiisimustes jatkuvalt
aktuaalne. See on oluline moddik td6taja todpanuse ja efektiivsuse hindamisel, aga ka
iildise suhtumise ja rahulolu méératlemisel. Motivatsiooni ja selle kujunemist on
kirjeldatud erinevate teooriate ja seisukohtade abil, millele inimeste motiveerimisel

toetuda.

Motiveerimine ja motivatsioon on todrahulolu uurimise lahutamatud osad, mis on ikka
ja jalle erinevate uurimuste pohifookuses. Motivatsiooni iiheselt defineerida on aga viga
raske, kuna erinevaid tolgendusi leidub palju. Ramlall (2004: 53) kirjeldab
motivatsiooni kui psiihholoogilist protsessi, mis madrab eesmérgile suunatud kaitumise
suuna, pilsivuse ning intensiivsuse. Denny (2010: 13) mdistab motivatsiooni kui
teadlikku tegutsemist mingis kindlas suunas ning viidab, et igasuguse motivatsiooni
nurgakiviks on lootus. Lootus on motiveeritavate inimeste mdddupuuks ning pohjus,
mis toob kaasa tagajdrje. Organisatsiooni siseselt on motivatsiooni defineeritud kui
protsessi, kus juhid suunavad teadlikult oma toGtajate kditumist, kasutades selleks
organisatsiooni resursse majanduslikult efektiivseimal viisil (Vlad 2012: 399).
Motivatsiooni on véga laialdaselt uuritud just drimaailmas, eesmérgiga selgitada vilja,
kuidas motiveerida suurtes gruppides inimesi tootamaks iihtsete eesmirkide nimel

(Landsberg 2003: 104).

Kirjanduses leidub mitmeid motivatsiooniteooriaid, mille 1ébi seletatakse inimkaitumist.
Erinevate uuringute tulemused on tdestanud, et toomotivatsioon mojutab téoga rahulolu,
personali voolavust, t6olt lahkumise kavatsust, todsooritust ning pilihendumust
(Cetinkaya 2011: 150). On olemas nii sisemine kui viline motivatsioon, mis ajendavad

indiviidi tegutsema. Pliihendumine td6le on vordelises seoses ettevotte tulemuslikkusega

11



ning samuti todtajate rahuloluga. Organisatsioonides, kus todtajad on toodle korgelt
ptihendunud, on viiksem tdendosus personali soovile lahkuda, tdotajate t66 on tdhus
ning  panustatakse palju ettevotte  eesmidrkide  saavutamisele.  Seevastu
organisatsioonides, kus personali pithendumus ettevotte eesmarkide saavutamiseks on
viike, on toOsiseks probleemiks kogenud tootajate lahkumine. (Ibid 2011: 154)
Toosoorituse  moistmiseks ja arendamiseks on oluline teada ja tunda

motivatsiooniteeoriad.

Vajaduste teooriad baseeruvad lihtsal arusaamal, et td6ga seotud tegevused on suunatud
rahuldamaks teatud vajadusi. Kahtlemata on tuntuim vajaduste teooria Abraham Harold
Maslow vajaduste hierarhia. Uhildades meisterlikult biheivioristliku, freudistliku ja
humanistliku psiihholoogia vdidab Maslow (2007: 12), et kdik inimvajadused saab
paigutada hierarhiasse, alustades fiilisilistest vajadustest, millele jdrgnevad
psiihholoogilised vajadused turvalisuse, armastuse, austuse ja eneseteostuse jarele (vaata
joonis 1). Tema sonul on kdrgemad vajadused sama tdelised ja lahutamatud
inimolemuse osad kui vajadus toidu jérele.

ArenemisvOimalused, ametialased
viljakutsed, saavutus;

Tunnustus tehtud t606 eest, kdrgem

Tunnustusvajadus ametikoht, palgakorgendus;

) Hea ldbisaamine kolleegidega,

kuﬁ:‘m/éijs;[\lljfii aJdaus juhtkonnaga, meeskonnavaim;

_ _ To66koha siilivus,
Kaitstusvajadus soodustused:;

. . . Piisav todtasu, head
Fiisioloogilised vajadused totingimused.

Joonis 1. Maslow vajaduste piiramiid t66 kontekstis (Straub 2004: 100; autori

tdiendatud).

Madalaima astme vajaduste ndol on tegemist pdhivajadustega nagu toit, vesi, Ohk,
elukoht jne. Kui koik vajadused on rahuldamata, kerkivad esile just fiisioloogilised

vajadused ning nende rahuldamine on esmatéhtis. (Datta 2010: 40-41) Tookeskkonnas
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on olulisim podhivajaduste rahuldaja todtasu, sealhulgas lisatasud, boonused ja muu
rahaline kompensatsioon. To6tasu on tasustamissiisteemi oluline komponent, mis aitab
rahuldada inimeste fiisioloogilisi vajadusi. Ka mugav tookeskkond ja kaasaegsed
toovahendid aitavad rahuldada madalaima astme vajadusi. (Sadri, Bowen 2011: 45-46)
Jargmise astmena piliramiidis on turvalisusvajadus (tervis, kaitstus végivalla ja Onnetuste
eest). Tookohal viéljendub nimetatud vajadus elukindlustuse, tervisekindlustuse
olemasolus. Samuti piisav tootasu turvalise elukeskkonna eeldusena ning atraktiivse
pensioniplaani olemasolu (Ibid 2011: 46-47). Armastus- ja kuuluvusvajadus asuvad
puramiidi kolmandal astmel. Siia kuuluvad vajadus armastuse (pere), soprade, naabrite,
kolleegide ning erinevatesse lihendustesse kuulumise jarele. Kuuluvusvajadus tdhendab,
et inimesed otsivad oma eakaaslastelt kiindumust ja heakskiitu. (Datta 2010: 40-41)
Tookohal aitavad neid vajadusi rahuldada todkaaslased ja lilemused. Hea ldbisaamine
kollektiivi seas on oluline armastus- ja kuuluvusvajaduse rahuldamiseks. Siin kerkivad
esile thisiiritused ja koosviibimised, kus tdotajad saavad omavahel suhelda ning tunda

end meeskonna liikkmena. (Sadri, Bowen 2011: 47)

Jargmisena leiab pliramiidist tunnustusvajaduse, mis on seotud vajadusega tunda end
hinnatuna ning omada kindlat kuuluvust. Siia kuuluvad sisemised tegurid nagu endast
lugupidamine ja saavutused ning vilised tegurid nagu tunnustus, staatus ja tdhelepanu.
(Robbins, Judge 2009: 210) Vihene tunnustus juhendajatelt voib viia isegi toolt
lahkumiseni. Tunnustus on fundamentaalne motivaator, mis peegeldab todtaja olulisust
ettevottele. Saavutusvajaduse rahuldamine eeldab tookohalt véljakutsuvaid tilesandeid
ning tagasisidet, tundmaks, et hdid to6tulemusi on méargatud. Ambitsioonikad todtajad
otsivad véljakutseid ja selgeid karjadrivoimalusi. Sellistele todtajatele on olulised
voimalikud edutamised ja tiitlid. (Sadri, Bowen 2011: 47) Viienda ja kdrgeima taseme
moodustab Maslow piiramiidis eneseteostusvajadus. See on vajadus kasutada oma
potentsiaali ja oskusi tegemaks seda, mida indiviid kdige paremini oskab. Tookohal
saab tootaja eneseteostusvajadusi rahuldada inspireerides neid arenema ja kasutama
oma potentsiaali  maksimaalselt.  Selleks sobivad erinevad koolitus- ja
Oppimisvdimalused. Seelédbi saab tootaja uusi oskuseid, mida t66kohal rakendada.
Mbistes, et eneseteostusvajadus ei ole piisav, lisas Maslow hilisemas elus piiramiidi ka
kuuenda taseme: iiletamine vOi spirituaalsed vajadused enese identifitseerimiseks

kosmilisel tasandil. (Datta 2010: 39)
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Maslow vajaduste piiramiidist on kuulnud ilmselt enamus juhtimisest, psiithholoogiast ja
inimkaitumisest huvitatud inimesed. Enamiku arusaam Maslow vajaduste piiramiidist
on jargmine: kui inimese madalama astme vajadused on rahuldamata, siis korgema
astme vajadused pole talle aktuaalsed, ehk ei motiveeri teda. Maslow teooria algne
tadhendus on aga hoopis jargmine: kui alama astme vajadused on mdddukalt rahuldatud,
siis nad enam inimest ei motiveeri ning seda saab teha ainult kdrgema astme veel seni

rahuldamata vajadus. (Maslow 2007: 9)

Kahjuks ei teadusta ka paljud juhid Maslow teooria terviktdhendust, mistdttu
keskendutakse teadlikult voi alateadlikult oma todtajate madalama astme vajadustele,
mis on seotud fiisioloogia ja turvatundega. To0maailma mdistes todtasu ja turvatundega
oma tookoha osas ning liigne fookus neile vajadustele jétab teistele vajadustele viikese
tdhelepanu. Selle tagajdrjeks on rahulolematus palga aeglase voi olematu tdusu iile,
rutiinidest ning turvalisest keskkonnast tekkiv igavus ning soovitust véiiksem

toomotivatsioon. (Ibid 2007: 10)

Alderferi ERG (Existence, Relatedness, Growth) teooria on kitsendus Maslow vajaduste
piramiidist. Alderfer véidab, et inimestel on ainult kolme tiiiipi vajadused: eksistensi,
seotuse ja kasvu vajadus, mis ei esine tingimata hierarhiana. Eksistensivajadus on
vastavuses Maslow fiisioloogiliste- ja turvalisusvajadusega, seotuse vajadus véljendub
vajadusest omada héid sotsiaalseid suhteid. Kasvuvajadused viitavad isikliku arengu ja

eneseteostuse jérele. (Furnham 2011: 289)

Kuigi Alderferi teooria ei ole saanud niipalju tunnustust kui Maslow piiramiid, peavad
kaasaja uurijad to0motivatsiooni kiisimustes ERG teooriat valiidsemaks. Teooria
tugevustena on vilja toodud keskendumine t66 isedrasustele. Spetsiaalselt on viidatud
lisasoodustustele ja —hiivedele, kaastootajatest ja juhendajatest soltuvusele ning
toorahulolule. (Arnolds, Boshoff 2002: 698)

McClellandi vajaduste teooria jargi motiveerivad inimest kolm vajadust: saavutus-,
kuuluvus- ja véimuvajadus. Winter (1992, viidatud Royle, Hall 2012 vahendusel) lisas
ka, et nimetatud vajadused ei ole vaid tiksikisikute motivaatorid, vaid holmavad laiemas
kontekstis inimeste huve ja eesmérke. Voimuvajadusega tootajaid motiveerib suurem

kontroll ja vOimalus teisi mdjutada. VOoimu saab jagada kaheks: personaalseks ja
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sotsiaalseks. Personaalne voim on suunatud individuaalse voimu suurendamisele ning
sotsiaalne voim sisaldab teiste mojutamist organisatsiooni edendamise eesmargil.
Kuuluvusvajadusega meeskonnaliikmed on tavaliselt sdbralikud ja nditavad paremaid
tulemusi tundes end aktsepteerituna. Korge saavutusvajadusega tootajaid motiveerib
eduvoimalus ja ldbikukkumishirm. McClellandi hiipoteesi kohaselt mojutavad inimese
kaitumist koik kolm vajadust, kuid tavaliselt on {iks neist iilekaalus. Hea juht peab
tajuma, milline vajadus t6otajaid individuaalselt enim motiveerib ning on to6taja jaoks

tahtsaim. (Fisher 2009: 352-353)

Victor Vroomi ootuste teooria vaidab, et inimesed on motiveeritud kidituma viisil, mis
baseerub ootusel saavutada soovitud tulemus, mis on t60 sooritaja jaoks piisavalt
atraktiivne. Teooria kirjeldab inimesi kui ratsionaalseid ja loogiliselt motlevaid isiksusi,
kelle kditumine on eesmérgipdrane. Ootuste teooria kohaselt on motivatsioon kolme

teguri korrutiste summa (Lambright 2010: 377):
(2) motivatsiooni potentsiaal = ootus X instrumentaalsus x valents,

kus ootus viljendub tédandja poolt seatud eesmarkideni jdudmisena, instrumentaalsuse
all moeldakse toosooritust ja eeldust, et sellele jargneb tasu ning valents on tasu
atraktiivsus to0 sooritajale. Kui kdik kolm tegurit on kdrged, on ka motivatsioon korge.
Seevastu kasvoi iihe teguri puudumisel vordub motivatsioon nulliga (mistottu on tegu
korrutise, mitte liit-tehtega). Teooria ei viita motivatsioonile {ildiselt, vaid
motivatsioonile midagi teha. Ootuste teooria on olnud paljude uurimuste keskmes, kuid
kogunud seetottu ka palju kriitikat. Teooria on 1dbi empiiriliste uuringute véhe kinnitust
leidnud, mille pohjuseks peetakse muuhulgas mudeli keerukust ning probleeme ootuste,

hiivituste ning valentsi tdlgendamisel. (Suciu et al. 2013: 184-185)

Porter-Lawler-i mudel on edasiarendus Vroomi ootuste teooriale, mis seob omavahel
tihte mitmed protsessiteooriad. Psiihholoogid Lyman Porter ja Edward Lawler to6tasid
vdlja ulatusliku motivatsiooniteooria, mis sisaldab viit muutujat: pingutus, taju,
tulemused, kompensatsioon ja rahulolu tase. Muutujate vaheline seos on jargnev: mida
korgemalt vididrtustab inimene tasu ja mida tugevam on usk, et tasu saamine sdltub

inimese enda pingutusest, seda suurem on tema panus tdosooritusele. Siinkohal on
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oluline jdreldada, et 14bi tulemusliku t66 saavutatakse toorahulolu. (Zegoicea, Petrova
2013: 302)

Uldistusena vdib motivatsiooniteooriad jagada kaheks: sisulised teooriad, mis pakuvad
vOimalusi analiitisida indiviide nende vajaduste vilja selgitamiseks (néditeks Maslow) ja
protsessilised teooriad (néiteks Vroom), mille fookuses on seletada ja kirjeldada, kuidas
inimesed oma kiitumist alustavad, sdilitavad ja suunavad, eesmirgiga oma vajadusi
rahuldada Ettevotete juhtide jaoks on oluline teada ja tunda erinevaid
motivatsiooniteooriad, mida oma juhtimisstiilis kasutada ning mille abil jouda

efektiivselt toimiva personalini.
1.3. Toorahulolu ja motiveerimine majutusasutustes

Turism on teenindusvaldkond, kus ei pakuta kdega katsutavaid tooteid, vaid pigem
mittemateriaalseid elamusi. Klientidele positiivse kiilastuskogemuse kujundamisel on
viga olulised lilid inimesed, kes saavad mojutada kiilaliste emotsioone ja tundeid.
Mispérast on oluline, et turismitddtaja oleks rahulolev ja motiveeritud. Tootajate
piisimist ning piihendumist kujundavad ja mojutavad aga erinevad faktorid. Kéesolev
alapeatiikk toob vilja olulisemad tegurid, mis mdjutavad té6rahulolu ja motivatsiooni

ning toob niiteid nende rakendamisest majutusettevotetes.

Inimesed laenavad organisatsioonile oma inimkapitali, kuid nende tegelik panus soltub
motivatsioonist ja piihendumusest. Motiveeritud tootajad annavad oma parima.
Motiveerituse ja rahulolu taset esitavad selgelt néitajad nagu voolavus ja toolt
puudumine ning tajunditajad nagu todtajate arvamus. Seejuures on oluline jdlgida
tegureid, mis neid néitajaid mdjutavad. (Mayo 2004: 170) Inimeste suure kaasatuse
vajadus on turismisektoris tihtsam kui iiheski teises majandusharus ning todtajate
kaitumisel on siigav moju klientide kiilastuskogemuse kujundamisel. Hotellimajanduses
kédib inimeselt-inimesele suhtlus ning kahe osapoole vahel toimub alati interaktiivne
suhtlemine. Seetdttu on madalalt motiveeritud todtajal raske pakkuda oodatud

teenindust. (Cetinkaya 2011: 149-150)

Mis motiveerib hotellitéotajaid ja hoiab toorahulolu korgena? Hotellimajandust on see

kiisimus kaua mojutanud, sest t66jou voolavus on suur. See majandusharu kannatab
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jatkuvalt suure t66jou voolavuse all, jaddes 60% ja 300% vahemikku (Lee, Way 2010:
344). Usutakse, et t60 iseloom, madal palk ning pikad t66tunnid on suure t66jou
voolavuse pohjusteks. Hotellitootaja ametikoht eeldab intelligentsust, todalaseid

teadmisi ja —oskuseid ning aja juhtimise oskust. (Chiang, Jang 2008: 313)

Maailmas tuntud Ritz-Carlton hotelliketi President Simon Cooper on arusaamisel, et
teenindus viie-tdrni hotellis ei soltu tootajatest, vaid juhist endast. Selle tulemusel on
tema hotellides vilja todtatud siisteemid, mille abil motiveeritakse personali panustama
ettevdtte eesmirkide saavutamiseks. Uheks oluliseks osaks motiveerimise juures on
tunnustus. Ritz-Carltoni hotellide juhid ei keskendu sellele, mida to6tajad valesti on
teinud, vaid otsivad vOimalusi, kuidas aidata tootajatel paremaks saada ja areneda.
Koosolekutel kiidetakse todtajaid avalikult, kriitika jaab suletud uste taha. Siinkohal on
oluline meeles pidada, et motiveerimine voib ja peab aset leidma organisatsiooni igas
osakonnas. (Gallo 2008: 24)

Motivatsiooni saab mojutada nii sisemiste kui véliste motivaatorite kaudu. Sisemine
motivatsioon viitab tegutsemisele, mis on ajendatud t60 iseloomust, see on tegijale
huvitav ja nauditav. Vilimine motivatsioon ajendab teatud viisil kdituma eeldusega, et
tegevusele jargneb kidega katsutav viljund (preemia, lisatasu jm). (Cinar et al. 2011:
692) Vilised stiimulid toimivad vaid seni, kuni t66 tegija usub, et véljund on oluline
teiste vajaduste rahuldamiseks (toit, majapidamine, meelelahutus jne). Paljudel juhtudel
keskenduvad juhid nd piitsa ja pradniku tiilipi motiveerimisele uskudes, et panus toosse
on suurem ja to0 efektiivsem, sest toOtaja soov saada pakutud stiimuleid on korge.

(Cerasoli et al. 2014: 2)

Edukad ettevotted tasustavad oma tootajaid sellisel viisil, mis paneb inimesed enamasti
rahakiisimuse unustama ja selle asemel keskenduma td6le endale. Selle saavutamiseks
tuleks iile vaadata tasustamissiisteem. (Pink 2012: 162) Too6tasu maksmise juures on
olulisel kohal diglus. Kui samal ametikohal to6tavad inimesed panustavad ettevotte
eesmédrkide saavutamisse erinevalt, ei ole diglane maksta neile samaviadrset todtasu.
Oigluse saavutamine todtasu maksmisel on hea viis, kuidas hoiduda rahakiisimuse
muutumisest probleemiks ja motivatsioonirikkujaks. 1980-ndate keskel avastasid
nlitidseks Nobeli majanduspreemia vditjad Akerlof ja Yellen, et paljud ettevotted

maksavad oma tootajatele hoopis liiga palju. To6tajad said pisut rohkem tootasu, Kui
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ndudluse ja pakkumise jargi vOiks eeldada. Akerlof ja Yellen leidsid, et kui maksta
vaartuslikele tootajatele turuhinnast korgemat tootasu, meelitab see ligi veelgi talente,
vihendab to6tajate lahkumist ettevottest ning lisaks suurendab tootlikkust ja voimendab

moraali. Kdrgemad to6tasud voivad ettevotte kulusid hoopis vdhendada. (Pink 2012:

163-164)

Mitmed juhtimismdtlejad usuvad, et kiirelt muutuvas ja aina rohkem loovust rakendavas
majanduses muutub aga sisemiste motivaatorite aktiveerimine olulisemaks, isegi
kriitiliseks eduteguriks (Senine... 2012). Chiang ja Jang (2008: 321) leidsid, et
sisemised muutujad on hotellitootajate toorahulolu kujunemisel olulisemad kui vélised
muutujad. Kuigi todtasu on tdhtsal kohal, kinnitavad uuringu tulemused, et
hotellitootajate jaoks on sisemise motivatsiooni tegurid olulisemad. Kui tootajad
tunnevad, et nad on midagi saavutanud, ollakse motiveeritud rohkem pingutama.
Siinkohal on oluline anda todtajatele perioodiliselt tagasisidet. Headeks sisemise
motivatsiooni tdstjateks on enda tookohal hésti tundmine, saavutus, vastutuse votmine
ning véljakutsuv t66. Oluline on pakkuda koolitusvoimalusi, et tootajad saaksid oma

oskusi ja teadmisi tookohal maksimaalselt rakendada.

Viie-tdrni hotellide seas ldbi viidud uuring niitab, et sisemise motivatsiooni tegurid
kerkivad esile saavutamaks suurt pithendumust. Seda voib tdlgendada kui asjaolu, et
tootajad vajavad oma juhendajatelt ning juhtidelt tunnustust. Lisaks ootavad todtajad
endasse suhtumist kui inimolendisse, mitte tootmistegurisse. Juhtidel tuleks oma
tootajatega kontakt siilitada ning suhelda! Uuring néitas ka, et piihendumusel méngivad
rolli vélise motivatsiooni teguritena materiaalsed viljavaated nagu edutamine,
palgakdrgendus jne. Seega peaksid juhid sisemise motivatsiooni tegureid toetama vilise
motivatsiooni tOstjatega siilitamaks todtajate maksimaalne pilihendumine ettevotte

eesmarkide saavutamiseks. (Cetinkaya 2011: 154)

Enamikule tootajatest lahevad suurel méddral korda koolitus- ja arenemisvdimalused.
Tasustamise alal on tohusamad siisteemid, mis vdimaldavad pohipalka siduda pigem
toOtaja  véartustega, kui tema praeguse ametikohaga. Stimuleerimis- ja
preemiasiisteemid maiangivad olulist rolli, kuid nad tuleks siduda iithe vOi mitme

huvigrupi jaoks loodava véirtusega nii liihiajalises kui pikemas perspektiivis.
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Soodustused on selle juures oluline aspekt ning tooétajate erinevuse tunnustamiseks
tasuks kasutada paindlikku ldhenemist, sealhulgas mitterahalist tasustamist. (Mayo
2004: 171)

Ameeg-ul-Ameeq ja Hanif (2013: 77-78) leidsid, et hotellisektoris on tdotajate
koolitamine oluline tdoiilesannete efektiivseks tditmiseks ning tdotajate arenguks.
Uuringutulemused kinnitavad, et koolituste ning tddsoorituse vahel on tugev seos.
Hotellitootajad on veendunud, et koolitustel osalemine on neile kasulik, kuna nii saab
parandada tooalaseid oskuseid, et olla todiilesannete tditmisel paddev. 70% vastanutest
usuvad, et koolitusprogramm aitab areneda ja muudab t66 tdhusamaks ning suureneb
huvi ja motivatsioon t66d teha. 75% uuringus osalejatest leiavad, et koolitused on
aidanud karjdériredelil tusta. Enam kui pooled vastanutest toovad koolituste positiivse
mojuna vilja tdoalaste eesmirkide selginemise, suhtlemisoskuste parenemise ning
soodsamad voimalused palgatousuks. Seega tuleb todtajate koolitamisse suhtuda kui
investeeringusse, mis arendab personali ja aitab organisatsioonil konkurentsis piisida.
Kuna hotellimajanduses kéib inimeselt-inimesele suhtlus, siis on oluline, et teenindajad

oleksid piisavalt padevad pakkumaks kvaliteetset teenindust.

Best Western Hotel Central Arad Rumeenias vOimaldab oma todtajatele erinevad
materiaalseid ja immateriaalseid hiivesid, muuhulgas tervisekindlustus, kindel palk,
puhkusepdevad, karjddrivoimalused, sodgikorra kupongid, riigipiihade lisatasud,
tiletunnitoo lisatasud jne. Hotelli personali seas ldbi viidud uuring nditab, et hotelli
juhtkond mdistab too6tajate motiveerimise téhtust 1dbi erinevate vahendite. Enam on
motiveerijana kasutatud rahalist tegurit ehk palka. Sellegipoolest, juhtkond ei véimalda
lisatasusid voi muid rahalisi stiimuleid t66 tulemuslikkuse tdstmiseks. Seevastu suurem
osa tootajast peab saadavat tootasu voOrdvéirseks oma toodiilesannetega. Todtajad on
rahul tookeskkonnaga, kuid tunnevad rahulolematust vihese kaasamise tottu, nende
arvamust ei soodustata otsuste langetamisel. Ettevotte juhtkond arvab ekslikult, et

tootajaid saab motiveerida vaid palga abil. (Vlad 2012: 403)

300- tootajaga Reval Hotell Oliimpia motiveerimissiisteem pohineb poliitikal, mis
lahtub firma strateegilistest eesmaérkidest. Personalipoliitika allosaks on palga- ja

motivatsioonipoliitika, kus firma on eristanud enda jaoks soodustused (kaudne tasu) ja
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tunnustamise (vOistlused). Motiveerimistaktikad (vaata tabel 2) on kujunenud aastate
jooksul ning neid muudetakse ja parandatakse vastavalt vajadusele. Taktikatest
kasutatakse voistlusi téotajate motiveerimiseks: nii kuu kui ka aasta parima teenindaja

valiku aluseks on stabiilne hea t66. (Péarl 2001)

Tabel 2. Motiveerimistaktikad oliimpia hotellis (Parl 2001; autori koostatud).

Soodustused koigil tootajatel Soodustused arvutiga todtajatel

e Kkord aastas gripi vastu vaktsineerimine e silmade kontroll

e transport koju ajal, mil ei liigu e Kkorrigeerimisvahendite osaline
tihistransport; kompensatsioon

e siinnipdeva meelespidamine ja kingitus
(nt puuviljakorv);

o tootaja meelespidamine oluliste
perekondlike tdhtpdevade puhul: niiteks
abiellumise puhul on firma poolt tort;

e toitlustamine soodushinnaga;

e toOtaja firmas tOGtamise tdhistamine
(alates 5 aastast);

e suve- ja talvepédevad;

o piknik;

e spordiklubi liikmetele sporditoetus;

e traditsioonilised iritused, nagu
sObrapdeva tahistamine,

jouluvastuvott, joulupidu lastele,
uusaastapidu;
kuu ja aasta parima teenindaja valik.

Kuigi ettepanekud parimate nimetamiseks tulevad vahetutelt juhtidelt, voivad
spetsiaalselt véljatootatud vormil oma arvamust avaldada koik tootajad. Samuti
vOetakse arvesse tagasiside kliendilt. Individuaalse miiligi ergutamiseks korraldab
Olimpia juhtkond ka miiligivdistlusi, mis on enam kampaanialikud. Firma kulutab
tootajatele suuri summasid, kuid ei pea seda mitte kuluks, vaid investeeringuks.
Kiisitlustest on vilja tulnud, et firmas vaartustatakse to6tajat ning see kajastub ka t66jou
voolavuses: kui mujal maailmas on sama taseme hotellides voolavus 30-40 protsenti,

siis Oltimpias alla 25 protsendi. (Parl 2001)

Viga oluline todtajate motivatsiooni tdstmise vahend on nende igakiilgne

informeerimine ettevottes toimuvatest protsessidest, kuna see voimaldab inimestel tunda
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ennast organisatsiooni tdisvaértusliku osana. Olenevalt sellest, kui hésti organisatsioonis
info liigub, tekib tootajates kindlustunne. Iga uus todle tulija peaks koheselt saama
selgust, millised on tema td0alased &igused, kohustused ja wvastutus ning
alluvusvahekord kolleegidega. Iga eduka ettevotte juhtkond on piistitanud missiooni,
millest juhinduda ning eesmirgid, mille poole piiielda — ka see on oluline

informatsioon, mida peaks teadma iga todtaja. (Poldvee-Miirk 2002)

Turismisektoris on infoajastu saabumisega palju muutunud, niiteks toimub enamus
suhtlusest véliskeskkonnaga erinevate internetikanalite kaudu. Hotelli igapdevatod
sujumiseks on oluline kaasaegne ja toimiv tehnoloogia. Majandusharu isedrasusi arvesse
vottes on informatsioon ja teadmised oluline vara. Informatsiooni liikumisel méngivad

olulist rolli ka juhi isiksuseomadused. (Garrigés-Simoén et al. 2008: 361)

Hotellimajanduses annavad inimesed edasi ettevotte kuvandit ning personali kditumisel
on otsene moju klientide kiilastuskogemuse kujundamisel. Seetdttu on oluline rahulolev
ja motiveeritud todtaja. Motivatsiooni ja todrahuolu saab turismiettevottes mojutada
erinevate vahenditega. Suur roll on juhtimisel ja to6tajatega suhtlemisel. Kuigi suurim
motivaator tundub olevat palk, leidub veel mitmeid vOimalusi, kuidas to6koht
inimestele atraktiivseks teha. Oluline on tddtajaid tunnustada ning anda tagasisidet.
Téahtsad on sisemise motivatsiooni allikad, mis teevad t66 nauditavaks ja huvitavaks.
Lisavéartust loovad arenemis- ja koolitusvoimalused ja soodustused. Info on oluline
motivaator, mis aitab tekitada kindlustunnet. Seega tOhusa motivatsioonisiisteemi
loomine niitab ettevotte hoolimist oma inimestest, et iihtse eesmirgi nimel todtamine

oleks mdlemale osapoolele vastuvoetav ja meeldiv.
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2. OU HOTELL TARTU PERSONALI TOORAHULOLU
JA MOTIVATSIOONI UURING

2.1. OU Hotell Tartu personali té6rahulolu ja motiveerimise
poliitika

Hotell Tartu on iiks linna vanemaid hotelle, chitatud 1964. aastal, mille interjooris on
hoone arhitektuurist ldhtudes jargitud nostalgilist ja samas moodsat 1960-ndate stiili.
Ténu suurepérasele asukohale on hotell Tartu 14bi aegade olnud hinnatud peatuspaik nii
arireisijate kui puhkajate seas. Hotell pakub mugavat 66maja Tartu linna stidames — otse
hotelli vastas on bussijaam, lithikese jalutuskédigu kaugusele jadvad vanalinn, teatri- ja

kontserdimaja Vanemuine ning mitmed ostukeskused. (Hotell Tartu... 2014)

Hotellis on 70 viarskelt renoveeritud hotellituba, millest 13 on valminud viimase kahe
aasta jooksul hotelli laienemise kédigus. Eraldi tiivas on 6 hostelituba, mis on hinnatud
seljakotireisijate ning lihtsat majutusvoimalust otsivate kiilaliste seas. Hotellis tegutseb
valguskiillane ja kaasaegne konverentsiruum ning hubane kohvik. Lisaks asuvad hotelli
esimesel korrusel ilukeskus ja juuksur ning saun, mida renditakse nii hotelli kiilalistele

kui teistele soovijatele.

Hotell Tartu meeskonnas alluvad juhatajale neli alliiksust, milleks on: miitigiosakond,
majapidamisosakond, raamatupidamine ning vastuvotuosakond, kokku 15 tootajat.
Hotelli struktuur on esitatud joonisel 2. Hotell Tartu vaértusteks on aastatega kujunenud
sobralikkus, paindlikkus ja pidev arenemine. Hotellipere to6tab tiheskoos eesmérgiga, et
iga kiilastaja Tartus veedetud aeg oleks meeldiv ja tekitaks hinges soovi alati tagasi

tulla.
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Ettevotte tegutsemise eesmérgid, missioon ja visioon ei ole kirjalikult sdnastatud.
Laiemaks eesmérgiks on omanike rikkuse maksimeerimine, kuid ajaga on kujunenud
eesmargiks olla Tartu linnas koige soodsam majutuspaik, pakkudes seejuures
kvaliteetset teenindust (puhtus, klienditeenindus) ning kaasaegseid majutusruume.
(Hotell Tartu juhataja suuline teade 03.04.2014) Hotelli juhtkond on veendumusel, et
sellise eesmirgi saavutamisel on ettevotte edu tagatud. Kuigi eesmérk pole paberil

koigile ndhtav, loodab juhtkond, et ettevotte todtajad on sellest teadlikud.

Joonis 2. OU Hotell Tartu personali struktuur (autori koostatud).

Personali to6rahulolu ja motiveerituse kiisimuses on juhtkonna hinnangul olulisel kohal
tootajatega suhtlemine, sest see on kdige alus. Kuna tegu on viikese kollektiiviga,
pooldatakse vabalt suhtlemist — st olenemata ametikohast voivad koik todtajad murega
ka juhtaja poole poorduda. Todrahulolu ja motiveeritus on viga olulised, kuna
mdjutavad otseselt ka Kkliente. Tagamaks Kkliendile parima kiilastamiskogemuse, peab
tootaja end tookohal histi tundma. Juhtkond tddeb, et sel alal on hotellil veel

arenguruumi.

Piisiv personal on ettevottele oluline, kuid siinkohal tuleb arvestada ka ametikohtade
eripdrasid. Vastuvotuosakonnas tootavad eelkdige noored iilidpilased, mistdttu on amet
oma loomult juba tdendoliselt suurema voolavusega. Seevastu juhtide tasandil on piisiva
personali sdilitamine ettevotte jaoks vdga oluline. T66jou voolavus on ettevottes
juhtkonna hinnangul pigem véike, kuid aastast eesmérki seatud ei ole. Vd&rrelduna

konkurentidega tundub olukord hea.
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Ettevottes puudub isik, kes tegeleb igapdevaselt personaliga (koolitamised,
arenguvestlused jne), mistottu on personalialased {ilesanded jaotatud osakonnajuhtide
vahel. Arenguvestlusi pole kogu personali seas regulaarselt lédbi viidud, kiill aga on
perioodiliselt suheldud keskastme juhtidega. Ettevottes ei ole jérjepidevalt tegeletud

tooOtajate motiveerimisega ega ldbi viidud rahulolu uuringuid.

Materiaalsetest ehk vilistest motivaatoritest kasutatakse todtasu ning lisatasusid
(joulude ja jaanipdeva rahalised preemiad). Kiill aga puudub tdotajatele arusaadav ja
kindel tasustamissiisteem. To6tasu maksmisel jilgitakse konkurente, et pilisida natukene
korgemal tasemel. Mittemateriaalsetest motivaatoritest on olulisel kohal eluterve
ohkkond.

2.2. Toorahulolu ning motivatsiooniuuringu valim,

metoodika ja korraldus

Kiesoleva uuringu eesmirgiks oli vilja selgitada OU Hotell Tartu personali tddrahulolu
ja motivatsioon ning uuringu tulemustest ldhtuvalt teha parendusettepanekuid

téorahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks.

Uuringumeetodiks valiti kvantitatiivne uurimismeetod ning andmete kogumiseks
kasutati kiisimustikku (vaata lisa 1), mille koostamisel tugineti t66 teooriale. Ankeedi
struktuuri koostamisel vdeti aluseks Spectori 9-tahuline to6rahulolu uuringu mudel
(Fields 2002), mida kohandati antud uuringu jaoks sobivaks. Kiisimustik koosneb
kahest osast. Esimeses 0sas on 36 viidet, mis on jagatud iiheksaks plokiks:

e tasustamine;

e eneseteostus- ja arenguvoimalused,;
e juhtimine;

e soodustused;

e tunnustamine ja tagasiside;

e tookeskkond ja —korraldus;

e kollektiiv;

e 130 ise;

e info litkumine ettevottes.
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Teine osa sisaldab kiisimust motiveerivate tegurite kohta ning vastajatel on vdimalus
jatta tdiendavaid kommentaare. Hinnangu andmiseks kasutatakse kiisimustikus 4- palli
skaalat, kus 4- olen ndus; 3- pigem olen ndus; 2- pigem ei ole ndus; 1- ei ole ndus; 0- ei

oska oelda.

Uuringu iildkogumi ja valimi moodustavad kdik OU Hotell Tartu todtajad. Valimi
liigiks on koikne valim, kuna langeb kokku tildkogumiga. Uuring toimus ajavahemikul
17. — 31.03.2014. Enne seda viidi ldbi pilootuuring kiisimustiku testimiseks. Sealt
selgus, et anoniilimsuse tagamiseks ei soovitud avaldada isikuandmeid (kuna tegu on
viikese kollektiiviga). Seega jdeti need kiisimused ankeedist vilja. Koostati isiklikult
kontrollitud kiisimustik, kus 1oput66 autor saatis ankeedid laiali ning ldks neile ise
kokkulepitud ajal jirele. Tdidetud ankeedid paluti toimetada suletud timbrikus hotelli
vastuvotulauas asuvasse kasti. Kokku jagati vélja 15 ankeeti, millest 13 on tagastatud.
Seega osales uuringus 87% valimist. Loput6o autor on uurimiseetika pShiprintsiipidega
(sh ausus, kvaliteet, konfidentsiaalsus, erapooletus, osalejate téielik teavitamine jm)

arvestanud.

Andmete analiiisimiseks kasutati statistilist andmeanaliiisi Microsoft Exceli
andmetootlusprogrammis, mille abil leiti toorahulolu kategooriate mediaan, miinimum,

maksimum, standardhélve ja keskmised néitajad.
2.3. Uuringutulemuste anallius

Kéesolevas alapeatiikis antakse iilevaade tdorahulolu ja motivatsiooniuuringu
tulemustest. Viidete gruppidele antud hinnangute tolgendamiseks voeti aluseks
viidetele antud keskmiste hinnangute mediaan 2,5. Kd&ik véited, mida hinnati
madalamalt kui 2,5, said uuringu kontekstis keskmisest madalama hinnangu ning kdik
vdited, mida hinnati kdrgemalt voi samavéddrselt 2,5-ga, loeti keskmisest korgemalt
hinnatuks. Kodikide véidete aritmeetilised keskmised on vélja toodud numbriliselt t66

lisades (vaata lisa 2).

Joonisel 3 on vilja toodud kiisimustiku kategooriad koos keskmiste hinnangutega.
Koige korgema hinnangu sai valdkond ,Kollektiiv (3 punkti). Kategooria

,»T00keskkond ja -korraldus®“ sai 2,8 punktilise keskmise hinnangu. Keskmiselt
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korgemalt hinnati veel valdkondi ,,Juhtimine® ja ,,T66 ise* (2,6 punkti). Kategooriad
»Eneseteostus- ja arenguvdimalused* ning ,,Info litkumine ettevottes* said samavairselt
2,5 punktilise hinnangu. Keskmisest madalama hinnangu said valdkonnad
»lasustamine” ning ,,Tunnustamine ja tagasiside* (2,4 punkti). Kdige madalamalt

hinnati kategooriat ,,Soodustused* (2 punkti).

3,5
3,0
3,0 1 2,8
2.6 2,6 2,5 2,5 ”
2,5 i L] 2,4
2,0
2,0
1,5
1,0 -
0,5 -
0,0 -
Kollektiiv Juhtimine Eneseteostus- Tasustamine Soodustused
Tookeskkond Too ise  ja arengu-  Info liiku- Tunnustamine
ja -korraldus voimalused mine ette- ja tagasiside
vottes

Joonis 3. Kiisimustiku kategooriate keskmised hinnangud (autori koostatud).

Jargnevalt analiitisitakse iga tooelu valdkonda puudutavat viidete plokki eraldi ning
tuuakse vilja madalaima ja korgeima hinnangu saanud viited, keskmised ja hilbed

(vaata tabel 3).

Uuringus kasutatud kiisimustiku (vaata lisa 1) esimese valdkonna véited puudutasid
tasustamist. Viidete eesméirgiks oli vélja selgitada tootajate rahulolu ettevotte
palgapoliitika ning makstava tootasuga. See valdkond sai keskmisest madalama
hinnangu. To6tajate hinnangul ei ole nende todtasu konkurentsivoimeline (2,2 punkti)

ega soltuvuses tookoormusega (2,4 punkti). Sellegipoolest ollakse saadava toGtasuga
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enam-vahem rahul (2,6 punkti) ning peetakse seda vordvéérseks teadmiste ja oskustega
(2,6 punkti). Tootasuga rahulolu véite vastuste suur hajuvus viitab organisatsioonisesele

palgatasemete erinevusele.

Tabel 3. Kiisimustiku valdkondade statistilised néitajad (autori arvutused).

Valdkond min max | standardhilve keskmine
Tasustamine 2,2 2,6 0,2 2,4
Eneseteostus- ja 19 2,8 0,4 2,5
arenguvoimalused

Juhtimine 2,3 3,2 0,4 2,6
Soodustused 15 2,2 0,3 2
Tunnustamine ja tagasiside 2,2 2,9 0,3 2,4
Tookeskkond ja —korraldus 2,4 3,4 0,4 2,8
Kollektiiv 2,5 3,5 0,4 3
T66 ise 2,5 2,8 0,1 2,6
Info litkumine ettevottes 2,4 2,8 0,2 2,5

Teise valdkonna viited koondati nimetuse ,,Eneseteostus- ja arenguvdimalused” alla
ning sooviti teada tOGtajate rahulolu organisatsioonisiseste eneseteostus- ja
arenguvoimalustega. Kuigi kategooria tulemust saab lugeda keskmisest korgemaks,
tuleks tdhelepanu poorata viitele ,,olen kindel, et to6tan samas ettevottes ka jargmisel
aastal”, mis sai vdga madala hinde (1,9 punkti). See nditab, et kuigi ametikoht vd3ib
pakkuda piisavalt viljakutseid ja vOimalusi areneda, ei ole see piisav motivaator

pikemaajaliseks pithendumiseks.

Kiisimustiku kolmanda valdkonna ,,Juhtimine* véidete eesmérgiks oli viélja selgitada
tootajate rahulolu ettevotte juhtimisstiiliga. To6tajad peavad oma otseseid juhte piisavalt
kompetentseteks (3,2 punkti) ning iildise juhtimisstiiliga ollakse samuti rahul (2,6
punkti). Siiski, tootajad tunnetavad, et nende arvamuste ja ideedega ei arvestata (2,4
punkti) ning héid too6tajaid ei védrtustata piisavalt (2,3 punkti). Need tegurid on aga

motivatsiooni kujundamisel viga olulised.

Soodustused viljendavad organisatsiooni védrtusi ja suhtumist todtajatesse. Tootajatel

paluti hinnata ettevitte poolt pakutavaid soodustusi neljandas viidete plokis
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»Soodustused”. Uuringu tulemused nditasid, et antud kategooria sai madalaima
keskmise hinnangu. Vastanute sonul ei olda pakutavate soodustustega rahul ning
olemasolevaid ei hinnata headeks. Ei korraldata iihisiiritusi (1,5 punkti) ning ettevote
pakub véga vihesel miiral koolitusvoimalusi (2,2 punkti). To6rahulolu ja motivatsiooni
tostmiseks ning hoidmiseks on oluline vilja tootada mitmekesine ja rahuldav

soodustuste pakett.

Viies kategooria sisaldas viiteid t60 tunnustamise ja tagasiside kohta, mida hinnati
keskmisest madalamaks. Tootajad tunnevad, et nende panust ettevottesse ei tunnustata
piisavalt ning héid to6tulemusi ei viértustata. See on valdkond, mille parendamisele
tuleb jillegi suurt tdhelepanu poorata. Tunnustuseta tunneb inimene end alahinnatuna

ning vidheneb motivatsioon ja tahe saavutada parimaid té6tulemusi.

Jargmisena paluti hinnata to6okeskkonda ja —korraldust. Tulemuste (2,8 punkti) pohjal
saab vdita, et juhtkond on valdkonda panustanud ning loonud rahuldavad
tootingimused. To6 tegemiseks vajalikud toovahendid on kéttesaadavad ning suuremal

osal tootajatest on alati vdimalus 1duna- ja puhkepausideks.

Seitsmes viidete plokk ,,Kollektiiv* palvis uuringu kéigus korgeima keskmise hinde (3
punkti). See peegeldab personali iihtekuuluvustunnet ning koostdd sujumist. Sobralik
ohkkond ja vastutulelikud kolleegid aitavad téorahulolu ja motivatsiooni tostmisele

kaasa. Oluline on, et tootajad tunneksid end tdokeskkonnas mugavalt.

Eelviimane kategooria sisaldas véiteid ametikoha iilesannete kohta. Eesmérgiks oli vilja
selgitada vastajate hinnangud oma t6ole. Valdkond sai keskmisest kdrgema hinnangu,
mille pohjal voib jireldada, et enamasti ollakse oma todga rahul. Suure osa vastajate
jaoks on nende tdoiilesanded huvitavad (2,8 punkti) ning t66l ei hakka igav. Ka
teadmiste ja oskuste rakendamise vOimalustega on todtajad pigem rahul (2,5 punkti).
Tootlesannete tditmisel on oluline, et inimene saaks nende tditmisest vahetut isiklikku

rahulolu.

Viimane kategooria puudutas info liikumist ettevottes. Tulemustest selgus, et
personalile jagatakse véhe infot ettevOttes toimuvast ning puudub info ettevotte

saavutustest ja eesmirkidest (2,4 punkti). Uldise info kittesaadavusega ollakse pigem
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rahul (2,5 punkti), kuid tulemus voiks siiski parem olla. Info jagamine on oluline

tootajates kindlustunde tekitamisel ning iiheks oluliseks motivaatoriks.

Analiitisides kédesoleva uuringu tulemusi Herzbergi kahe-teguri teooria kontekstis saab
jareldada, et ettevotte juhtkond on rohkem tdhelepanu podranud hiigieenilistele
teguritele, mis ei ole motiveerivad. Seevastu on oluline, et oleksid rahuldatud tegurid,
mis tagavad t66ga rahulolu. Andmetest selgub, et kollektiiv ja todkorraldus ei anna
pohjust rahulolematuse tekkeks. Uldise juhtimisstiiliga on tootajad pigem rahul, kuid
rahulolematust tekitab t66tasu. Motivatsioonitegurid eneseteostus ja motivatsioon (kuhu
kuulub antud uuringu kontekstis hinnang t60 iseloomule ning tunnustamisele) on
keskpérased ning nende kdikumine tundlik. Keskmiste véértuste langemisel annavad

tegurid alust rahulolematuse tekkeks.

Kiisimustiku teises osas paluti vastajatel valida enda jaoks olulisemad motivaatorid ning
jarjestada need pingereas (1- koige olulisem kuni 6- kdige vdhem olulisem). Jargnevalt

on vilja toodud toGtajate seas olulisemad motivaatorid (vaata joonis 4).

14 +
12
10
8 m 6 kdige vihem oluline
6 m5
4 n4
2 3
0 m2
H | koige olulisem
a’b\%

Joonis 4. Olulisemad motiveerivad tegurid OU Hotell Tartu personali seas (autori
koostatud).

Uuringu tulemusena selgub, et suurim ja olulisim motivaator toGtajatele on palk. Seda

tegurit pidas kodige olulisemaks motivatsiooni tdstjaks 7 vastajat 12-st (58% tootajatest).
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Palga kdorval peetakse olulisteks ka materiaalseid motivaatoreid nagu lisatasud ja
soodustused (8 vastajat). Nende korval on suurema enamuse jaoks tdhtsal kohal veel
tootingimused, tookaaslased ning arenemisvoimalused (samuti 8  vastajat).
Motivatsiooni kujunemisel on olulised t66keskkond ning tunnustus (6 vastajat). Osale
tooOtajatest on téhtis turvalisuse tunne ning t66 iseloom (4 vastajat). Vihemal mééaral
peetakse motiveerijateks ka tihisiiritusi ja rahulolu tehtud to6st (2 vastajat) ning vahetut

tilemust (1 vastaja).
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3. JARELDUSED JA PARENDUSETTEPANEKUD

Toorahulolu ja motivatsiooni kujunemist mojutavad erinevad tegurid, mis on seotud t66
isedrasustega, viliskeskkonnaga, aga ka indiviidi isiksuseomadustega. Enim tuleb
tdhelepanu poodrata just tootajatele individuaalselt, sest see, mis motiveerib iht, ei
pruugi teise jaoks nii atraktiivne olla. See teebki motiveerimise {iheks
viljakutsuvaimaks iilesandeks ettevotete juhtide jaoks. Inimeste motiveerimisel ei ole
kindlaid mehhanisme, nende vajadused ja neid motiveerivad elemendid on erinevad.
Organisatsiooni jaoks on oluline, et to0taja tahaks oma t60sse panustada maksimaalselt
ja rodmuga hommikuti todle tulla. Selleks, et teada, kuidas tootajad oma toOsse
suhtuvad, kui rahulolevad vdi motiveeritud nad ettevottes on, tuleb tootajaid uurida.
Personali vajaduste, eelistuste ja soovide vilja selgitamise jarel saab organisatsiooni
vOimalusi arvesse vottes vilja todtada motivatsioonisiisteemi, mis voib olla piisiva ja

oskustega personali sdilimise aluseks.

OU Hotell Tartu personali seas libi viidud td6rahulolu ja motivatsiooni uuringu
tulemuste pohjal saab viita, et todtajate todrahulolu tase erinevates tddelu valdkondades
on keskpidrane. Kdrgeima hinnangu pélvis rahulolu kollektiiviga, mis peegeldab hiid
suhteid ja ldbisaamist personali seas. Kuigi meeskonnas on ldbisaamine hea, siis ei
pruugi see t0Otajat oma toolilesannete tditmisel veel motiveerida. Kéesoleva uuringu
pOhjal saab jireldada, nagu viitas ka Furnham (2011: 334), et kollektiiv vilise tegurina
ei taga veel todga rahulolu. Keskmisest kdrgemalt hinnati rahulolu tédkeskkonna ning -
korraldusega. Kuigi need tegurid on olulised, siis aitavad need rahuldada vaid
madalaima astme vajadusi. Mdddukalt rahuldatud madalaima astme vajadused, millele

viitas ka Sadri, Bowen (2011: 45-46), ei pruugi inimest enam motiveerida.

Korgema hinnangu said ka valdkonnad, mis sisaldasid kiisimusi juhtimise ning t60

iseloomu kohta. Juhi olemusest ja kditumisest sdltub tootajate motiveerimisel palju. Juhi
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igapdevane tegevus ning juhtimisstiil mdjutavad omakorda tootajate kditumist ja
hoiakuid. Personali motivatsiooni ning rahulolu juhtimisega saab tdsta tootajate ideede
ja ettepanekutega arvestades ning voimalusel neid rakendades. Antud valdkond on
oluline véline tegur, mille abil tdsta rahulolu té6keskkonnaga. To6 iseloom ja lilesanded
on otsesed motivaatorid ning rahulolu kujundajad. Uuringu tulemustest 1dhtuvalt saab
viita, et personal on oma t60ga enamasti rahul, nende téoiilesanded on huvitavad ning
t60l ei hakka igav. Rahulolu to6ga, millele viitas ka Chiang ja Jang (2008: 321), on
oluline sisemise motivatsioon allikas. Seega voib jareldada, et hotell Tartu juhtkond on
suutnud personali tooiilesanded kujundada atraktiivseks ja huvitavaks, mis on

toorahulolu kujunemisel viga oluline.

Eneseteostus- ja arenemisvdimaluste vaiteid hinnati antud uuringus keskmisest
korgemaks (2,5 punkti), mis tagab eeldused, et to6tajad on motiveeritud panustama
ettevotte eesmirkide saavutamiseks. Sellegipoolest ei olnud kategooria tulemus viga
korge ja valdkonna tdhelepanuta jatmine voib viia tootajate lahkumiseni. 6 vastajat 13-st
(46% tootajatest) ehk peaaegu pooled ei ole kindlad, et nad jitkavad samas ettevottes
tootamist ka jargmisel aastal. Juhtkond saaks todtajatele individuaalselt téhelepanu
pOorates vélja selgitada tegurid, mis nende lahkumise soovi kujundavad ning véimalusel

olukorda parendada.

Uuringus osalejad hindavad info litkumist ettevottes keskmiselt korgemalt (2,5 punkti).
Too tegemiseks vajalik informatsioon on personalile kittesaadav, kuid vihem ollakse
rahul juhtkonna poolse informeerimisega ettevottes toimuvast ning puudub iilevaade
eesmirkide ja tulemuste kohta. Info kui kindlustunde pakkuja on oluline motivaator.
Veel enam, mida rohkem teavet todtajad organisatsiooni kohta saavad, seda rohkem
tuntakse end firma osana, mille abil kujundada enda kéitumist eesmarkide

saavutamiseks. Informeerimise voimalusi on mitmeid, mille abil t66rahulolu tosta.

Valdkonnad, mida personal hindas keskmiselt madalamalt on tasustamine ning
tunnustamine ja tagasiside. Rahulolematus palgaga ei ole juhtkonna jaoks kindlasti
iillatav ning seda ei saa lugeda vaid uuringus osalenud ettevotte probleemiks. Teatavasti
on hotellimajanduses palgad iihed Eesti vdiksemad, sama olukord valitseb ka mujal
maailmas. Autori arvates saab tulemust pohjendada asjaoluga, et Eesti rahva elatustase

on madal. Kui palgast jatkub vaid pohivajaduste rahuldamiseks, milleks on toit ja
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elamiskulud ning reisimine, ilusad autod ja kallid hobid ei tule kone alla, siis on
arusaadav, miks on raha oluline motivaator. Konkurentsis piisimiseks ei saa ka iiksikud
ettevotted oma tootajate tOOtasu margatavalt tdsta ning arvestama peab ildist
majanduslikku olukorda. Paljude uurimuste tulemused néitavad (nditeks Vlad 2012), et
hotellitootajate tasustamisel on pdhirdhk palgal. Siinkohal tuleb aga tdhelepanu podrata
ka muudele palgasiisteemi osadele. To6tasu ehk palk on vaid rahaline komponent, kuid
motivatsioonisiisteemi kuuluvad ka mitterahalised komponendid ja soodustused.
Kategooria viidete hindamisel ei olda rahul té6tasu ja todkoormuse omavahelise
seosega, seega tootajad voivad tunnetada liiga suurt koormust. See voib tuleneda
ajutisest tootajate puudumisest ning seeldbi koormuse suurenemisest. Siinkohal tasub
moelda t66 hindamisele ning lisakoormuse tekkimisel vaértustada toGtajate panust. Mis
viib jargmise valdkonnani, mida personal hindas keskmiselt madalamalt — tunnustamine
ja tagasiside. Kéesolevast uuringust selgus, millele viitas ka Gallo (2008: 24), et
tunnustus on motiveerimise juures oluline komponent. Kiisitluses osalenud on
arvamusel, et juhtkond ei vidirtusta nende panust ning ei tunnusta edusamme
ametikohal. Tunnustamise vdimalusi on palju ning ettevotte juhtkond saab sellele

valdkonnale tdhelepanu podrates personali todrahulolu tosta.

Kdige madalamalt hinnati uuringus valdkonda, mis kisitles ettevotte poolt pakutavaid
soodustusi. Todtajad ei ole rahul pakutavate soodustuse valikuga ning olemasolevaid
hinnatakse samuti mitterahuldavaks. Uuringust selgus ka, et organisatsioon ei korralda
personalile iihisiiritusi ja pakub vdga viikesel mééral tdiendoppe- ja koolitusvdimalusi.
Koolitusvoimaluste mitmekesistamisega, nagu viitasid Ameeg-ul-Ameeq ja Hanif-i
(2013: 77-78) uuringutulemused, saab tdsta toGtajate motivatsiooni. Soodustused on
motivatsioonisiisteemi oluline komponent, mis véljendab organisatsiooni suhtumist
tootajatesse. Kuna tootajate vajadused on erinevad, siis on oluline pakkuda voimalikult
mitmekesist paketti, mis oleks atraktiivne koigile tootajatele. Ettevotte edu tagamiseks
on oluline oskustega ja piisiv personal. Seetdttu tuleb poorata tihelepanu tootajate
koolitamisele, et piisida konkurentsis ning pakkuda parimat vdimalikku teenindust ja
teenust. Uhisiiritused on olulised meeskonnavaimu loomisel ning firmakultuuri
kujundamisel. Motiveerimise seiskohalt on thisiiritustel oluline roll, mis aitab

siivendada ,,meie* tunnet.
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Uuringutulemustest selgub, et indiviide motiveerivad erinevad tegurid. Kuigi suurema
enamuse jaoks on olulisim t60 eest saadav tasu, siis edasi on paljude tootajate jaoks
olulised erinevad tegurid, mis on seotud nii t66 iseloomuga kui {imbritseva
keskkonnaga. Inimesed on organisatsiooni jaoks oluline, kuid samal ajal iiks keerulisem
ressurss. Jirgnevalt esitab 10putdd autor omapoolsed ettepanekud OU Hotell Tartu

personali toorahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks.

Kuna antud ettevottel puuduvad arengukava, strateegia voi kirja pandud eesmérgid,
tuleb esmalt tdhelepanu poorata nendele teguritele. Eesmérgid peavad olema personalile
arusaadavad ning kéttesaadavad. Samuti on oluline seatud eesmérke regulaarselt iile

vaadata ning vajadusel muuta voi tdiendada.

Téhtsaim véljund to6tajale on teenitav todtasu ehk palk. On oluline, et
tasustamissiisteem oleks personalile selge ja arusaadav ning igaiiks moistaks, mille
alusel talle palka makstakse. Kui to6tajad tunnetavad, et neile makstav todtasu ja —
koormus ei ole omavahel vordelised, vdib pdhjus olla ka selles, et personal pole teadlik,
mille alusel palganumber kujuneb. Kuna uuringust selgus, et tédtajad pole oma
tootasuga rahul, on tdhtis olemasoleva palgapoliitika analiilisimine ning vajadusel
timberformuleerimine. Siia kuulub ka ametikohtade hindamine, mille kdigus méératakse
dra iga ametikoha vaartus. Konkreetse ettepanekuna soovitab 16put66 autor analiiiisida
vOoimalust maksta personalile meritpalka ehk véaartuspalka, mis pohineb tdotajate
hindamisel. Seda saab kasutada ametikohtadel, kus tulemusi ei ole vdimalik hinnata
kindlate arvuliste nditajate abil (hotelli modistes nditeks vastuvotuadministraatorid ja
toateenijad, aga ka raamatupidaja, personalitdotaja jne) ning omaduste modtmisel, mis
tulemuste kaudu otseselt ei viljendu (meeskonnat6d oskus, initsiatiiv jm). Moistlik
oleks kasutada kombineeritud tasu, kus kuupalgale voi ajapalgale lisandub tulemustasu

vOi lisatasu.

Lisaks rahalistele motivaatoritele saab motivatsiooni kujunemist mojutada ka
mitterahaliste komponentide abil. Siia kuuluvad tagasiside ja tunnustamine. Tootaja
tunneb end meeskonna olulise liilina, kui ta on teadlik, kuidas ldheb ettevottel, aga ka
juhi silmis toGtajal endal. Ametlikku tagasisidet saab jagada iild- voi
osakonnakoosolekutel, kuid unustada ei tohi mitteametliku tagasiside andmist t66

kdigus. Tunnustamine ehk positiivne tagasiside tdhendab, et tootaja tegevuses
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margatakse positiivset (arengut, edu, saavutusi, initsiatiivi jne) ning sellest teavitatakse
ka tootajat ennast. Antud ettevotte puhul tuleb tunnustamisele suurt tdhelepanu pdorata,
et tootajate rahulolu valdkonnaga tdsta. Kui tootaja on teinud head t66d ja dra teeninud
tunnustuse, soovib ta seda ka saada. Ei piisa sellest, kui juhid iitlevad, et te olete koik
tublid. Tunnustus peab olema individuaalne ja siiras kiituseavaldus. Tunnustamise

vdimalusi OU Hotell Tartu juhtkonnale:

e mitteametlik suusdnaline tunnustamine;

e dramirkimine koosolekutel, Ghisiiritustel.

Oluline mitterahaline motivaator on regulaarne arenguvestlus. See on tootajale ehk
ainus vOimalus juhiga privaatselt ja avameelselt rddkida oma to0st, vajadustest voi
probleemidest. Juht saab parema iilevaate oma toGtajate ootustest, vajadustest ning anda
ndu voi pdhjendada oma seisukohti. Arenguvestlus on oluline ennetamaks tootajate
lahkumist. Selle kéigus vaadatakse iile varasemad eesmirgid ning seatakse uued.
Tootajate vajadused ja eesmirgid vdivad ajaga muutuda, mistdttu on oluline, et ka
juhtkond oleks oma tdodtajate kavatsustega kursis. Voimalik, et ettevote saab tootajale
pakkuda just seda, mida viimane soovib ja seeldbi todrahulolu ning motiveeritust tdsta
olles seelédbi kasulik ka organisatsoonile. Hotelli juhataja sonul on arenguvestlusi 14bi
viidud keskastme juhtide seas. LOputdd autor soovitab aga vestluste ampluaad
suurendada ja kaasata ka vastuvdtu- ning majapidamisosakonna to6tajad. Arvestades
uute tootajate véljadppele kuluvat aega ja ressursse, tuleb olemasolevate todtajatega

tegelemine ettevottele rohkem kasuks, kui uute viljadpetamine.

Uhisiiritused on organisatsioonikultuuri ja meeskonnavaimu kujunemisel oluline
investeering, mis toovad kokku koik organisatsiooni tootajad. Tootajatel on voimalus
omavahel suhelda ja nautida 160gastavaid tegevusi. Uuringu tulemustest ldhtuvalt ning
ettevottes praktikal viibides oli ndha, et to6tajad tunnevad taolistest liritustest puudust.
Ettevottes ei tdhistata tihtegi stindmust iihiselt. Seega meeskonnatunde elavdamise nimel
ja motiveerimisel on iihisiiritused olulise tihtsusega. Uritustega saab organisatsioonis
tahistada suve- ja talvepdevasid, joule ning aastavahetust, siinnipdevasid ja muid

tédhtpdevi.
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Tohus mitterahaline motivaator on kindlasti t6tajate arvamuste, ideede ja ettepanekute
kiisimine ning nendega arvestamine. Uuringust selgus, et juhtkond ei kaasa personali
piisavalt otsustamise protsessidesse, mis on todrahulolu kujunemisel jéllegi oluline.
Tootajate arvamust ja ettepanekuid saab kiisida suuliselt voi kirjalikult. Viimase korral
peab kindlasti andma ka tagasisidet ning selgitama, mida on tehtud voi kavatsetakse
teha kiisitluse kdigus ilmnenud probleemide lahendamiseks. Tootajatelt arvamuse
kiisimine on oluline sisemise motivatsiooni allikas, mille 14bi tunnetavad téotajad end
rohkem organisatsiooni osana. Kuna iga osakonna t66tajad puutuvad enda ametikohal
esinevate probleemide ja kitsaskohtadega kdige tihedamalt kokku, on mdistlik kiisida

arvamust just tootajatelt. Selleks pakub autor jirgnevad voimalused:

e kiisitlused toGtajate arvamuse vélja selgitamiseks (suulised voi kirjalikud);
e soovituste kast tootajatele arvamuste esitamiseks (kus parimaid elluviidavaid

lahendusi premeeritakse).

Info jagamise oluline pdhjus on tdodtajates tekitatav kindlustunne. Info puudumine voi
selle vidhesus voivad tekitada inimeses eemalejdetu tunde. Ka siis, kui toodtajaid ei
kuulata vOi ei anta tagasisidet, vOivad nad tunda end tdhtsusetu ja alahinnatuna.
Uuringust selgus, et meeskonnas liigub moningal midral kuulujutte. Selle pdhjuseks
vOib pidada halba teabejuhtimist, st tootajaid ei informeerita piisavalt. Ettepanekuid

hotellis tohusamaks info litkumiseks:

e koosolekud (nii osakonnakoosolekud kui iildkoosolekud, et vahetada infot koikide
tiksuste vahel; osakonnakoosolekud peaksid toimuma iga kuu, tildkoosolekud 3 kuu
vOi kvartali kaupa);

e {ihisiiritused (hea vdimalus jagada infot kdikidele toGtajatele korraga, anda iilevaade

ettevotte tulemustest voi teavitada uutest tegevustest).

Too6tajate motiveerimisel on oluline roll ettevotte poolt pakutavatel koolitus- ja
arenemisvOimalustel. Kuna antud valdkonnas on hotellil jéllegi arenguruumi, peaks
juhtkond esmalt teadustama koolituste vajalikkust, seejéirel selgitama vélja personalile
vajalikud koolitused ning koostama koolitusplaani. Vastuvotutdotajate too efektiivsust
saab tOsta ldbi keeltekursuste ning erinevate klienditeeninduse ja motivatsiooni alaste

koolituste abil.
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Motivatsiooni ja tOdrahulolu tdstmiseks on oluline kaaluda erinevate soodustuste
voimalusi. Hetkel on hotelli to6tajad antud valdkonnaga kdige vihem rahul, seega saab
ettevOote oma tootajatest hoolides olukorda parendada atraktiivse soodustuste paketi
lisamisel motivatsioonisiisteemi. Todtajate vajadused ja soovid voivad olla erinevad,
mistottu tuleb soodustuste vilja todtamisel poorata tihelepanu mitmekesisusele. Lébi
soodustuste saab rahuldada tootajate vajadusi ja pakkuda lisavdirtust. Loputdo autor

soovitab juhtkonnal kaaluda jargmiste soodustuste pakkumist personalile:

soodushinnaga toitlustamine;

e staazikate tOOtajate vadrtustamine (palgatous pérast 1. aasta moddumist, kollektiivne
tahistamine alates 5. aastast);

e tervisesoodustused (spaakiilastused, terviseprotseduurid hotelli koostddpartnerite
juures);

e tdiendav tervisekindlustus, dnnetusjuhtumi kindlustus;

e pensionile jidmise toetus;

e sportimisvoimalused (soodushinnaga spordiklubi liikmelisus);

e tdiendav puhkus (nt abiellumise puhul, heade t66tulemuste preemiana vms);

e koolitusvoimalused;

e siinnipdeva meelespidamine (kingitus, meene hotelli poolt);

o tidhtpdevade tdhistamine ja tihisiiritused.

Tootajate motiveerimiseks on lisaks tootasule ka palju teisi mooduseid. Palju saab dra
teha efektiivse juhtimise ning tootajatega suhtlemise teel. Oluline on, et ettevote
teadustaks motiveerimise ja to6rahulolu olulisust. Motivatsioonisiisteemi loomisse tuleb
kaasata ka tootajad, arvestades nende vajadusi ja ettepanekuid ning organisatsiooni
voimalusi arvesse vottes luua just enda personalile sobivaim motivatsioonisiisteem.
Loputdd autor loodab, et peatiikis esitatud ettepanekud on OU Hotell Tartu juhtkonnale

kasulikud personali todrahulolu ning motivatsiooni tostmiseks.
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KOKKUVOTE

Toorahulolu ja motivatsioon on omavahel tihedalt seotud moisted, mida kisitletakse
tihti koos. Todrahulolu on organisatsioonikéditumise ja juhtimise kontekstis oluline
aspekt, mis on pdhjuslikult pidevalt uurijate huviorbiidis. Motiveerimist vdib pidada
inimeste juhtimise protsessi liheks keerulisemaks osaks. Todrahulolu ja motivatsiooni
kujunemist mdjutavad erinevad tegurid, mis on seotud t60 isedrasustega,
viliskeskkonnaga, aga ka indiviidi isiksuseomadustega. Hotellimajanduses on
toojoupuudus aktuaalne teema, mistottu voib pilisiva personali sédilitamine olla ettevotte
edu nurgakiviks. Ettevotte voi asutuse jaoks on oluline poorata tdhelepanu tootajate
rahulolule, kuna motiveeritud meeskond aitab organisatsioonil areneda. Td&otajate
rahulolu ja motiveeritust saab uurida rahulolu-uuringute abil, mis annavad juhtidele

teavet hetkeolukorra kohta, et vajadusel toorahulolu ja motivatsiooni tdsta.

Kiesolev 10putdo késitles erinevaid toorahulolu- ning motivatsiooniteooriaid ning tdi
nditeid majutusasutustes tootavate inimeste motiveerimisest. Tuntuim tédrahulolu- ja
motivatsiooni kisitlev teooria on Herzbergi kahe-teguri teooria, mille kohaselt saab
inimestel eristada kahte tiilipi vajadusi: hiigieenilisi ning motiveerivaid.
Hugieenifaktorid aitavad véltida rahulolematust, kuid t6drahulolu ja motivatsiooni
tostmisel tuleb rohku panna motiveerivatele teguritele. Locke-1 véirtuse-taju mudeli
kohaselt madravad téoga rahulolu véirtused. Rahulolematust kujundavad lahknevused
selle vahel, mida t60st oodati ja mida saadi vaid juhul, kui tegurid on t60 tegijale
olulised. Oiglusteooria leiab, et tddrahulolu ja motivatsiooni kujundab vordlus teistega,
nende panuse ja todtasuga. Tuntuima vajaduste teooria autor A. Maslow paigutas
rahulolu ja motivatsiooni kujundavad tegurid heriarhiasse, mille kohaselt kerkivad
esmalt esile madalama astme vajadused, mille rahuldamisel muutuvad aktuaalseks

kdrgema astme vajadused. Sarnaselt usub Alderfer, et inimest motiveerivad vajadused.
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Tema ERG teooria vdidab, et inimest motiveerivad kolm vajadust: eksistensi, seotuse ja
kasvu vajadus, mis ei esine tingimata hierarhiana. McClellandi vajaduste teooria jéargi
motiveerivad inimest samuti kolm vajadust: saavutus-, kuuluvus- ja véimuvajadus ning
tavaliselt on iiks neist iilekaalus. Vroomi ootuste teooria kohaselt motiveerib inimest

tootama ootus tehtud too ja tasu eest.

Toorahulolu ja motivatsiooni saab mdjutada erinevate tegurite abil. Tadhtsal kohal on
suhtlemine ja juhtimisstiil ning info edastamine. T66tajale tagasiside andmine ning
tunnustamine aitavad slivendada plihendumust, millega tdsta t60 tegemise efektiivsust.
Motiveerimisel tuleb tdhelepanu pdorata motiveerivatele teguritele, kuid ei tohi &ra
unustada toetavaid tegureid nagu seda on tookeskkond, kollektiiv vdi soodustused.
Motivatsioonisiisteemi olemasolu peegeldab organisatsiooni hoolivust ja tahet luua

pikaajaline ning kestev todandja-td6taja suhe.

Kiesoleva 10putdd raames viidi ldbi uuring OU Hotell Tartu personali seas uurimaks
tootajate toorahulolu ja motivatsiooni taset erinevates tooelu valdkondades. Andmete
kogumiseks kasutati kiisimustikku, mille koostamisel tugineti teoorias Kkaisitletud
allikatele. Ankeetkiisitlus viidi 14bi ajavahemikul 17.-31.03.2014. Kiisimustikule vastas

15-st tootajast 13, seega osales uuringus 87% valimist.

Kiisimustik koosnes 36-st todrahulolu kujundavast véitest, mis jagati nelja kaupa
tiheksaks plokiks: tasustamine, eneseteostus- ja arenguvdimalused, juhtimine,
soodustused, tunnustamine ja tagasiside, tookeskkond ja —korraldus, kollektiiv, t66 ise
ja info litkumine ettevottes. Lisaks paluti vastajatel valida nende jaoks olulisemad
motivaatorid ning jérjestada need pingereas (1- kdige olulisem kuni 6- koige vihem

olulisem). To6tajate palvel jaeti uuringust vélja iildised andmed, tagamaks anoniitimsus.

Uuringutulemustest lihtuvalt saab viita, et OU Hotell Tartu personali td6rahulolu ja
motiveerituse tase on erinevate tddelu valdkondade 10ikes  keskpérane.
Viideteplokkidele antud keskmised hinnangud jdid 3,0 ja 2,0 punkti vahele. Kdige
korgemalt hinnati véiteid, mis puudutasid kollektiivi. Sobralik ohkkond ja
vastutulelikud kolleegid aitavad tdd6rahulolu ja motivatsiooni tdstmisele kaasa.
Keskmisest korgemalt hinnati ka valdkondi, mis puudutasid tookeskkonda- ja

korraldust, juhtimist ning t66d ise. Ka eneseteostus- ja arenguvdimalusi ning info
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liikkumist ettevottes hindasid tootajad keskmisest paremaks, kuid tdhelepanu tuleks
poorata todtajate pikaajalisele plihendumusele. Tulenevalt vastustest tekitavad
personalile rahulolematust t66 tasustamine, tunnustamine ja tagasiside ning
soodustused. Tootajad leidsid, et nende tdotasu ei ole vastavuses tookoormusega ega
konkurentsivoimeline. Lisaks ei vdirtusta juhtkond hdid todtajaid ega tunnusta hdid
tootulemusi. Tootajad leiavad, et nende ametialaseid edusamme ei médrgata voi peeta
oluliseks. Soodustuste valikuga on hotelli personal kdige vdhem rahul, pakutavad
soodustused pole mitmekesised ega rahuldavad. Samuti on kasinad tdienddppe- ja
koolitusvoimalused ning tootajad tunnevad puudust thisiiritustest, mida ei korraldata
tildse. Hinnangutest l1dhtuvalt esitas 10put6d autor omapoolsed ettepanekud personali

toorahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks.

Tootasuga rahulolu tostmiseks tasub iile vaadata ettevotte palgasiisteem, mille kdigus
saab hinnata ametikohtade tasustamise vastavust todlilesannetega. Samuti voiks
analiiisida lisatasude ja preemiate maksmise korda. Tunnustamine ja tagasiside on
olulised motivatsiooni tdstjad, mis ei ndua ka suurt rahalist ressurssi. Tootajaid
védrtustades ja tunnustades saab juhtkond panustada personali iihtekuuluvustunde
siivendamisele. Soodustused viljendavad organisatsiooni véirtusi ja suhtumist

tootajatesse. Selle kitsaskohaga tegeledes saab juhtkond luua lisavéartust.

Kokkuvdttes hindab 16putdd autor antud uuringut positiivselt donnestunuks, kuna andis
ettevottele olulist informatsiooni toGtajate rahulolu ning motivatsiooni mdjutajatest.
Jareldustele tuginedes saab juhtkond personali puudutavatele kitsaskohtadele
varasemast rohkem tdhelepanu pdorata ning organisatsiooni voimalusi arvesse vottes

tootada vilja vajaliku motivatsioonisiisteemi.
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LISAD

Lisa 1. OU Hotell Tartu personali toérahulolu ja motivatsiooni kiisimustik

OU HOTELL TARTU PERSONALI TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
KUSIMUSTIK

Lugupeetud kisitlusele vastaja!

Kiesoleva uuringu eesmérk on vilja selgitada OU Hotell Tartu personali tédrahulolu ning
motivatsiooni tase erinevates td66elu valdkondades.

Klsimustik on anoniidmne ning uuringust saadud teavet avalikustatakse vaid Gldistatud kujul.
Tulemusi kasutatakse OU Hotell Tartu personali jaoks sobiva motivatsioonipaketi
viljatodtamisel ning TU Parnu kolledZi I3putdd koostamisel.

Taidetud ankeet palun tuua suletud iimbrikus hotelli vastuvotulauas asuvasse kasti hiljemalt
31.03.2014.

Tanan, et leiate aega kisimustikule vastamiseks!

Palun hinnake, kuidas olete rahul jargmiste valdkondadega. T6mmake ring imber Teie arvates
sobivaimale vastusevariandile.

Hinnates lahtuge jaotusest:

4- olen ndus; 3- pigem olen ndus; 2- pigem ei ole ndus; 1- ei ole ndus; 0- ei oska celda

(%)
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28039
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c EE o<
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Oaa oo
TASUSTAMINE
1 Olen rahul oma to6tasuga. 4 32 10
2 Minu t66tasu vastab minu teadmistele ja oskustele. 4 32 10
3 Minu t66tasu on soltuvuses minu tookoormusega. 4 32 10
4 Minu to6tasu on konkurentsivéimeline vorreldes samalaadse téoga | 4 3 2 1 0
teistes ettevotetes.
ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED
5 Olen saanud end oma erialal piisavalt tdiendada. 4 32 10
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6 Minu t66 pakub pdnevaid valjakutseid. 4 3 2 0

7 Tunnen, et 6pin oma tookohal iga paev midagi uut. 4 3 2 0

8 Olen kindel, et tootan samas ettevottes ka jargmisel aastal. 4 3 2 0
JUHTIMINE

9 Ettevote vaartustab haid tootajaid. 4 3 2 0

10 Tootajate ideede ja ettepanekutega arvestatakse. 4 3 2 0

11 Minu otsene juht on oma t606s piisavalt kompetentne ja ees- 4 3 2 0
kujuks teistele.

12 Olen rahul ettevoétte juhtimisstiiliga. 4 32 10
SOODUSTUSED

13 Ettevote pakub tootajatele haid soodustusi. 4 32 10

14 Organisatsioonis korraldatakse piisavalt Ghisdritusi. 4 32 10

15 Organisatsioon pakub taienddppe- ja koolitusvéimalusi. 4 32 10

16 Olen rahul organisatsiooni poolt pakutavate soodustusega. 4 32 10
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE

17 Minu t606 tulemusi tunnustatakse. 4 32 10

18 Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade tootule- 4 32 10
muste eest.

19 Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t60 kohta. 4 32 10

20 Minu ametialaseid edusamme hinnatakse juhtkonna poolt. 4 32 10
TOOKESKKOND JA -KORRALDUS

21 Ettevote loob mugavaid ja haid to6tingimusi. 4 32 10

22 Minu t66 tegemiseks vajalikud to6vahendid on alati kdttesaadavad. | 4 3 2 1 0

23 Tunnen end oma tookohal turvaliselt. 4 32 10

24 Mul on vBimalus IGuna- ja puhkepausideks. 4 32 10
KOLLEKTIIV

25 Ettevottes on hea meeskonnat6o ja sGbralik 6hkkond. 4 32 10

26 Minu kolleegid on vastutulelikud ja abistavad. 4 32 10

27 Koostdo erinevate osakondade vahel sujub hasti. 4 32 10

28 Meeskonnas levib vahe kuulujutte. 4 32 10
TOO ISE

29 Minu todllesanded on huvitavad. 4 32 10

30 Minu t66 vdimaldab minu oskusi ja teadmisi maksimaalselt raken- 4 32 10
dada.

31 Mul on vBimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust. 4 32 10

32 Mul ei hakka to6l igav. 4 32 10
INFO LIIKUMINE ETTEVOTTES

33 Organisatsioonis on info kattesaadav ja liigub hasti. 4 32 10

34 Saan oma tooilesannete taitmiseks vajaliku info katte Gigeaegselt. 4 32 10

35 Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast. 4 32 10

36 Ettevote annab regulaarselt Glevaateid firma tulemustest ja 4 32 10

eesmarkidest.
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37. Palun markige enda jaoks olulisemad motivaatorid. (Palun reastage valikud pingereas: 1-
kdige olulisem kuni 6-kdige vahem oluline)

a) palk

b) lisatasud ja soodustused
c) turvalisus

d) tookeskkond

e) tootingimused

f) tookaaslased

g) o0 iseloom

h) tunnustus

i) eneseteostuse véimalus
j) arenemisvoimalus

k) rahulolu tehtud t66st

[) Ghisdritused

m) vahetu tlemus

n) muu, mis?

Kommentaarid (kui soovite hinnanguid selgitada voi lisada midagi olulist, mida kisimustik ei

sisalda):

TANAN VASTAMAST!
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Lisa 2. Kuisimustiku vaidetele antud keskmised hinnangud

TASUSTAMINE 2,4
1 | Olen rahul oma to6tasuga. 2,6
2 | Minu to6tasu vastab minu teadmistele ja oskustele. 2,6
3 | Minu todtasu on sdltuvuses minu tdéokoormusega. 2,4
4 | Minu tootasu on konkurentsivoimeline vorreldes samalaadse tooga teistes | 2,1
ettevotetes.
ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED 2,5
5 | Olen saanud end oma erialal piisavalt tdiendada. 2,6
6 | Minu t66 pakub ponevaid véljakutseid. 2,8
7 | Tunnen, et Opin oma té0kohal iga paev midagi uut. 2,8
8 | Olen kindel, et to6tan samas ettevottes ka jargmisel aastal. 1,9
JUHTIMINE 2,6
9 | Ettevote vadrtustab hiid tootajaid. 2,3
10 | Tootajate ideede ja ettepanekutega arvestatakse. 2,4
11 | Minu otsene juht on oma t60s piisavalt kompetentne ja ees- 3,2
kujuks teistele.
12 | Olen rahul ettevotte juhtimisstiiliga. 2,6
SOODUSTUSED 2,0
13 | Ettevote pakub tootajatele héid soodustusi. 2,1
14 | Organisatsioonis korraldatakse piisavalt Gihistiritusi. 15
15 | Organisatsioon pakub tdienddppe- ja koolitusvoimalusi. 2,2
16 | Olen rahul organisatsiooni poolt pakutavate soodustusega. 2,2
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE 2,4
17 | Minu t60 tulemusi tunnustatakse. 2,2
18 | Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade to6tule- 2,4
muste eest.
19 | Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta. 2,9
20 | Minu ametialaseid edusamme hinnatakse juhtkonna poolt. 2,2
TOOKESKKOND JA -KORRALDUS 2,8
21 | Ettevote loob mugavaid ja hdid tootingimusi. 2,4
22 | Minu to6 tegemiseks vajalikud todvahendid on alati kittesaadavad. 2,8
23 | Tunnen end oma to6kohal turvaliselt. 2,7
24 | Mul on vdimalus 16una- ja puhkepausideks. 3,4
KOLLEKTIIV 3,0
25 | Ettevottes on hea meeskonnatdo ja sobralik dhkkond. 3,2
26 | Minu kolleegid on vastutulelikud ja abistavad. 3,5
27 | Koostoo erinevate osakondade vahel sujub hésti. 3
28 | Meeskonnas levib vihe kuulujutte. 2,5
TOO ISE 2,6
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29 | Minu tooulesanded on huvitavad. 2,8
30 | Minu t66 voimaldab minu oskusi ja teadmisi maksimaalselt raken- 2,5
dada.
31 | Mul on véimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust. 2,5
32 | Mul ei hakka t60l igav. 2,5
INFO LIIKUMINE ETTEVOTTES 2,5
33 | Organisatsioonis on info kéttesaadav ja liigub hésti. 2,5
34 | Saan oma toolilesannete tditmiseks vajaliku info kétte digeaegselt. 2,8
35 | Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast. 2,4
36 | Ettevote annab regulaarselt iilevaateid firma tulemustest ja 2,4

eesmarkidest.
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SUMMARY

PERSONNEL JOB SATISFACTION AND MOTIVATION BASED ON HOTEL
TARTU

Sigrit Parts

Job satisfaction and motivation are closely related concepts, which are often considered
together. In organizational behaviour and HRM, job satisfaction is an essential aspect,
which is causally in the centre of numerous researches. However, motivating people can
be considered as one of the most complicated areas in management. Hotel industry
suffers from stuff turnover and labour shortage. Therefore it is important to know how
to keep skilled employees, because permanent and motivated personnel may be the

cornerstone of a company’s success.

This final paper aims to clarify job satisfaction levels and sources of motivation within
the personnel of hotel Tartu. Since there is an interactive communication happening
between hotel employee and customer, it is important that the employee is highly
motivated and satisfied, to offer best service possible. The topic of this paper is current,
since there has not been conducted a research on motivation in recent years amongst
hotel Tartu’s personnel. Also, the assumption is that motivation and satisfaction are not

high in the company.

Data was collected using a quantitative survey on a paper form questionnaire. It
included 36 statements about satisfaction with pay, self-realization, management,
recognition, incentives, work environment, collective, work itself and communication
within organization. There was also a question about motivators, which were asked to

sort depending on their importance. There were 15 employees working in hotel Tartu at
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the time of the survey, but only 13 of them returned filled questionnaires. Therefore,
87% of the sample participated in the satisfaction survey.

Based on the survey conducted in hotel Tartu, it can be said that level of personnel job
satisfaction among different job aspects is mediocre. The employees were most satisfied
with collective and teamwork. Also, topics about work environment, management, work
itself, self-recognition and communication resulted above average. Still, there were
some specifics in those topics to keep in mind when motivating personnel. An important
aspect is that 46% of the employees are not sure, whether they continue working in the
same company next year. The most dissatisfaction was caused by poor incentives, too
little recognition and feedback, also the wage system.

The following suggestions were made to improve job satisfaction and motivation among

the personnel of hotel Tartu.

e Start with writing down company’s mission and goals and forward them to each
employee. It is important that personnel knows for what they are all working
together. Company’s goals must be accessible and understandable for all employees.

e Analyse wage system. It is important that each employee knows, how his/her pay is
conducted and that it is fair comparing colleagues or workload. This area could also
be improved with additional fees or bonuses.

e Pay a lot more attention to feedback and recognition. It is an important aspect to
improve team-feeling and helps employees improve. A good job or result deserves
recognition which should be sincere.

e Deepen personal communication between manager and employees. For this, arrange
private meetings with each employee to talk about goals, needs or problems. It is
important in order to prevent turnover and must happen in every department. Also,
these kinds of actions show that the management cares about their people, which is
an important motivator.

e Start organizing joint events and make them a tradition. It is important in order to
deepen team spirit, but also gives an opportunity to relax and spend time together.

During the research period, personnel showed that they miss that kind of events.

53



e An important immaterial motivator is involving employees in decision making
process, therefore having their opinions, ideas and suggestions. It is an important
source of intrinsic motivation, which makes employees feel more as part of the
organization.

e Communication is a vital part in order to achieve smooth job between different
departments, but can also work as a good motivator. Lack of information makes
employees feel insignificant and decreases satisfaction. Also, not knowing about
company’s progress can cause the spread of informal information and rumours.
There are different ways to impart information, for example staff meetings and
during joint events.

e Training plans are important motivators which help employees improve their skills
and therefore become more useful for the company. For example, receptionists
could use different language and customer service training courses.

e Incentives are a vital part of a company’s motivational system. Since the staff was
least satisfied with this area, much thought must be put into developing an attractive
package. Some recommendations that the management could use: valuing
employees with longer experience in the organization, providing health treatments,
supplementary health insurance, retirement benefit, sporting facilities, training,

celebrating birthdays etc.

Considering suggestions made in final paper, work satisfaction and motivation of the
employees of hotel Tartu could be improved. Paying more attention to employees and
their needs will help to keep permanent, satisfied and skilled staff, which leads to

company’s success and customer satisfaction.
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