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SISSEJUHATUS

Kéesoleva 10putdd temaatika keskendub personali todrahulolu- ja motivatsioonile,
tuginedes teoreetilistele késitlustele ja Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonnas ldbi
viidud uuringu tulemustele. Antud teema on aktuaalne ja vajab uurimist, kuna ettevotete
jaoks on oluline leida ja ka hoida pithendunud ning dnnelik to6taja. Ettevotte peab kursis
olema tootajate murede ja soovidega, et luua turvaline ja meeldiv keskkond tagamaks

edukad tulemused.

Iga ettevotte ja organisatsiooni sooviks on motiveeritud ja rahulolevad tootajad. Onnelik
tooOtaja sooritab oma tootlilesanded efektiivsemalt, mis omakorda toob suurema kasumi
ettevottele ja kujundab ettevottest parema maine. To6rahulolu ja motivatsiooni mdjutavad
aga mitmed erinevad tegurid, nditeks to0keskkond, tunnustamine, boonused,

kolleegidega ldbisaamine, todtasu ja juhtimisstiil. (Cetinkaya, 2011, 1k 150)

Antud teemaga seoses on viimastel aastatel 1dbi viidud erinevaid uuringuid, mille
tulemustel selgus, et tookeskkonna ja toorahulolu vahel on tugev seos. Kiisitletud tootajad
noustusid, et tookeskkond ja seal toimuv mdjutab viga tugevalt rahuolu saavutamist.
Tootajad muretsevad enim tddaja, tdodohutuse, turvalisuse, juhtimisstiili ning
lugupidamisvajaduse parast. Kuna konkurents iiha suureneb, peavad ettevotted tagama
oma tootajatele soodsa ja sobraliku keskkonna. (Raziq & Maulabakhsh, 2015, Ik 723)
Lisaks néitavad erinevad tulemused, et kdige enam tagab toorahulolu hea palk, turvalisus,
soodustused ja hiived. Kdige enam lahkutakse t66lt aga madala palga, negatiivse
tookeskkonna ja halbade tootingimuste tottu. (Abuhashesh, Al-Dmour & Masa’deh,
2019, Ik 4)

Iga aasta kaks korda viib Palgainfo Agentuur 1dbi Eesti suurima t66turu- ja palgauuringu,
kus Kkiisitletakse to0andjaid ja tootajaid. Uuringu tulemustes selgus, et ettevotetes
tagasisidet kiisitakse kiill, kuid tihtipeale tehakse seda juhtide, tippspetsialistide ja

keskastme spetsialistide, aga mitte lihttooliste seas. Lisaks tootajad, kellelt tagasisidet ei



kiisita, mérkisid, et tagasisidega ei arvestatagi iildse vOi tehakse seda vidhesel miiral.
Rahul olid to6tajad, kes said tookaaslastega histi 14bi ning kellel on to6koht soodsas
asukohas ehk kodukoha ligidal ja vastaja erialaga sobiv. Rahulolematust valmistas see, et
pole voimalusi lisatasude teenimiseks, soodustusi ning pole Kkarjdarivoimalusi
organisatsioonis. Rohkem motiveeritud on tootajad, kellel on suurem tddtasu ja kes on

rahul ka oma t66 sisuga. (Palgainfo Agentuur & OU Tark tédandja, 2019)

Probleemi kirjeldusest ldhtuvalt on 10putd6d uurimisprobleem jargnev: Kuidas tdsta
tootajate rahulolu ja motivatsiooni teenusmajanduse ettevottes? Kiesolevas 10putdos
piititakse probleemkiisimusele vastuseid leida Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna
tootajate uuringu toel. Varasemalt on kuurorthotellis Estonia Resort Hotel & Spa tehtud
16put66 meeskonnatod arendamise teemal, kuid téorahulolust- ja motivatsioonist ei ole
eelnevalt uuringut koostatud. Praegune uus kompleks saab sellel aastal viie aastaseks ja
oluline on teemat uurida teada saamaks, milline on to6tajate arvamus tookeskkonnast ja

sealsetest teguritest, kui rahul ollakse tdokohaga ning mida voiks teisiti teha.

Ldputéo eesmérk on tuginedes nii teoreetilistele materjalidele kui ka uuringu tulemustele

teha ettepanekuid Estonia Resort Hotel & Spa ettevottele spaaosakonna personali

toorahulolu- ja motivatsiooni tdstmiseks. Eesmargi saavutamiseks piistitati jargnevad

uurimiskiisimused:

1) Millised tegurid mdjutavad Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna tootajate
rahulolu ja motivatsiooni?

2) Kuidas saaks tdsta Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna personali rahulolu ja

motivatsiooni?

Eesmargist lahtuvalt ja vastuste leidmiseks uurimiskiisimustele on 16put66 autor seadnud

jargnevad iilesanded:

1) toorahulolu ja toomotivatsiooni kisitlevate teoreetiliste allikate 1dbitdotamine ja
analiiis;

2) uuringu ettevalmistamine ja ldbiviimine poolstruktureeritud intervjuu meetodil
Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna personali seas eesmérgiga teada saada, kui
rahulolevad ja motiveeritud on to6tajad ning mis rahulolu ja motivatsiooni mdjutab;

3) uuringu tulemuste analiiiis;



4) jarelduste tegemine ning parendusettepanekute esitamine Estonia Resort Hotel & Spa

spaaosakonna tootajate motivatsiooni ja rahulolu tdstmiseks.

Loput6d koosneb kolmest peatiikist. Esimene ehk teoreetiline osa jaguneb kolmeks
alapeatiikiks. Esimeses alapeatiikis tuuakse vilja definitsioone erinevate autorite poolt
toorahulolu kohta, kirjeldatakse rahulolu mojutegureid ja nende tagajdrgi. Teises
alapeatiikis antakse {llevaade tdOmotivatsioonist ja selle mojuteguritest ning
tagajargedest. Viimases o0sas tuuakse vilja erinevad vOimalused rahulolu ning
motivatsiooni tOstmiseks. Teema teoreetilises kisitluses kasutab autor erinevaid allikaid,
millest peamised on teadusartiklid erinevatest ajakirjadest ja perioodikavéljaannetest.
Olulistemaks autoriteks, keda mainitakse, on Spector, Maslow, Clark, Vroom, Kaur,

Jensen, Herzberg ja Burton.

Ldputdo teine peatiikk ehk empiiriline osa jaguneb kaheks. Esimeses alapeatiikis antakse
tilevaade hotellist Estonia Resort Hotel & Spa ning kirjeldatakse uuringut, uuringu
valimit, metoodikat ning andmeanaliiiisi meetodit. Teises alapeatiikis tutvustatakse
uuringu tulemusi. Kolmandas peatiikis esitatakse vastavalt uuringutulemustele jareldused
ja parendusettepanekud ettevdttele. Lisades on vilja toodud Estonia Resort Hotel & Spa
spaaosakonna administraatorite toorahulolu- ja motivatsiooni intervjuu kiisimused.

Lisaks on td6s sissejuhatus, kokkuvote, restimee ning viidatud allikad.



1. TOORAHULOLU- JA MOTIVATSIOONI MOJUTAVAD
TEGURID NING NENDE TOSTMISE VOIMALUSED

1.1. Toorahulolu ja seda mojutavad tegurid

Lisaks kasumi teenimisele ja hea imago loomisele, on ettevotetel ja organisatsioonidel
oluline leida ja tagada endale motiveeritud ja rahulolevad to6tajad, kes on pithendunud
ning soovivad ettevottesse pikemaks jddda. Toorahulolu on defineeritud 1&bi mitmete
teooriate ja uuringute ning tulemused on {isna sarnased, kuid tdiesti {ihtset definitsiooni
ei ole antud. Too6rahulolu sdltub mitmetest erinevatest aspektidest ning iga inimest
motiveerib ja rahuldab erinev tegur. Antud alapeatiikis tuuakse vilja erinevaid

toorahulolu definitsioone ning selle mojutegureid.

T66 on inimese elus oluline aspekt ja votab kdigi muude tegevustega vorreldes palju
isiklikku ja todalast aega. Rahulolu on rodm, mida tuntakse pérast vajaduse tditmist. Voib
arvata, et inimene on rahul, kui tema ootused, soovid vdi ndudmised on tdidetud. T66ga
rahulolu kirjeldab, kui suures osas on inimene oma tddga rahul ja kas ta naudib seda.
Too6tajad on kui organisatsioonide pdhivara ning seetdttu peaksid juhid vilja tdotama ja
rakendama sellist tiiiipi poliitika, mis suudab to6tajaid rahuldada neile méaratud t66 ja

iilesannetega. (Ali, 2016, 1k 100)

Kirjanduses on toodud erinevaid definitsioone toorahuolu mdistest. Locke (1976 —
viidatud Saari & Judge 2004 vahendusel) sonul on todrahulolu kui positiivne voi
emotsionaalselt meeldiv seisund, tulenevalt tookogemusele voi hinnangust tédle. Spector
(1997 — viidatud Singh & Jain 2013 vahendusel) sonul seisneb toérahulolu selles, kuidas
inimesed suhtuvad oma t00sse ja nende t00 erinevatesse aspektidesse. Sarnaselt on
autorid Terpet ja Tuna (2015, Ik 674) leidnud, et to6ga rahulolu tahendab seda, kui tootaja

muudab onnelikuks see t66, mida ta teeb.



Laiemas mdistes on tddrahulolu sotsiaalne ja fiilisiline mdju, mis kujuneb tootajate
reaktsioonidena ja ka tootingimuste tagajérjel. Rahulolu ei kujunda ainult té6kohas
madratud positsioon ega tootulemused, vaid seda mdjutab ka fiilisiline ning sotsiaalne
keskkond, juhtide ja kolleegide suhted, grupikultuur ja juhtimisstiil. Igale todtajale
mdjuvad need tegurid erinevalt, kuna igal inimesel on erinevad ootused. Rahulolevad
tootajad puuduvad vihem toolt, tootavad ettevottes kauem, neil on vihem stressi ning nad
omavad tileiildisi positiivseid emotsioone oma téokoha suhtes. (Terpet & Tuna, 2015, Ik
674)

Toorahulolu on uurinud mitmed teadlased ja juhtivtootajad, kuna sellel on mdju
organisatsiooni iga tootaja kaitumisele. Seda mdistet on kdige enam uuritud toostus- ja
organisatsioonipsiihholoogias, sotsiaalpsiihholoogias ja organisatsioonikditumises.
Toorahulolu on ettevottele vajalik arengu jatkusuutlikkuse tagamiseks ja tootajate
produktiivsuse tagamiseks. Sellest tingituna on todrahulolu iiheks olulisemaks

probleemiks organisatsiooni juhtide seas. (Ozpehlivan & Acar, 2015, Ik 285)

Autorid Sree ja Satyavathi (2017, Ik 86) on oma uuringute pohjal véitnud, et kui tootajad
pole rahul nendele antud iilesannetega, siis voib juhtuda ka see, et tootajad ei ole kindlad
enam oma oigustes, tookeskkonna turvalisuses ning tookaaslaste usaldusviirsuses.
Tulemuseks voivad to6tajad tunda, et nendega ei arvestata erinevates otsustusprotsessides
ning nad tunnevad end organisatsioonist eraldatuna. Lisaks rohutavad autorid, et
ettevotted ei saa endale lubada rahulolematuid to6tajaid, kes ei toimi vastavalt
standarditele vOi juhataja ootustele, kuna selle tagajérjel lisanduvad ettevottele lisakulud
uute tootajate varbamiseks. Seetdttu tulebki kahe poole kokkuleppel leida sobivad

tingimused, et suureneks rahulolu ja samas paraneksid tulemused.

Rahulolu on uuritud erinevates tegevusvaldkondades ning nendes leidub ka sarnasusi.
Aastatel 2009-2011 1abi viidud uuring arstide seas néitas, et rahulolu erinevus voib
soltuda ka soost. Meesarstidel olid palju korgemad palgad, pikemad to6tunnid, rohkem
O06vahetusi ning neil oli pikem td0staaz, kuid naised niitasid kvaliteetsemaid to6tulemusi
ja nende rahulolu tagasid tO0kaaslastega ldbisaamine, tookeskkond ja boonuste
vOimalused. Naised on enamasti ndus todtama ka madalama palgaga ja osalise to0ajaga.
Uuringud on ndidanud, et naiste ootused t60 suhtes ei ole viga korged vorreldes meestega

ning enamasti mehed to6tavad iihes tookohas kauem, kui naised. (Miao, Li & Bian, 2017)



Sarnaselt viietdrnihotellis 1dbi viidud uuringus selgus, et naiste palgad on madalamad,
kuna enamasti tootavad nad sellistel positsioonidel, kus ongi vdiksem palk. Ka
turismivaldkonnas hindavad naised rohkem tddkaaslasi ning tookeskkonda kui mehed.

(Saner & Sadikoglu, 2016, 1k 363)

Enamik inimesi otsustavad suurema osa oma tdiskasvanud elust veeta palgatool. Inimesed
vastavad tihtipeale, et nad tootavad selleks, et teenida raha ning tagada endale elatis,
turvalisus ja ka privileege. (Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw & Rich, 2010, Ik 157) Nagu
eelmises 10igus selgus, siis palk moodustab suure osa toorahulolust. Need to6tajad, kes
saavad vihem palka on vihem rahul on t66ga ja tootajad, kes saavad kdrgemat palka on
ka oma t66ga rohkem rahul. To6tasu on t66 rahuloluga seoses viltimatu tegur, kuid siin
korval on suur moju ka edutamisel. Edutamine on to6tajale suurema tdhtsusega tookoha
ning kdrgema hiivitise midramine. Selline tegevus suurendab vastutust ning ka austust.
Erinevad ettevotted kasutavad edutamist tootajate korge tootlikkuse ja tulemuste
tasustamiseks, mis omakorda suurendavad tootaja pingutusi veelgi enam. (Malik, Danish
& Munir, 2012, 1k 7)

Toorahulolu mojutegurite uuringutes on esile toodud mitmesuguseid tédrahulolu
mojutegureid. Néaiteks Locke vairtuse-taju mudeli pohjal selgub, et todrahuolu méaravad
védrtused. Vastavalt vadrtustele tajumisele on koostatud jargnev valem (Judge & Klinger,
2008, Ik 400):

Rahulolu = (vajadused-olemasolev) * olulisus

Valemi pohjal selgub, et rahulolematus tekib siis, kui on erinevused t60 ootuste ja selle
osas, mis 10puks saadi ja seda siis, kui t60 tegurid olid olulised té6taja jaoks. Kuna t66
olemus sisaldab mitmeid erinevaid aspekte, siis saab seda arvutuskiiku iga omaduse
puhul kasutada. Uldine tdorahulolu kujuneb neid 15puks kokku liites ja lisaks arvestades
nende olulisusega todtajale. Mudel véljendab iga todtaja vididrtusi ja todtulemusi

individuaalselt, mis on valemi suureks eeliseks. (Ibid, 2008, 1k 400)

Aastal 1959 muutsid Herzberg (1959 — viidatud Andersson 2017, Ik 24 vahendusel) ja
tema kaastootajad Maslow’i pliramiidi pohjal traditsioonilist seisukohta toorahulolu iile

ja tootasid vilja ,,Kahe-teguri teooria.” ,,Kahe-teguri teooria“ on kohandatud Maslow



vajaduste hierarhia piiramiidist, mis rohutas protsessi olulisust esmalt viliste tegurite
pohjal, niiteks staatus tookohas ja seejirel litkudes edasi sisemiste teguriteni, nditeks

eneseteostus.

Teooria on jagatud kaheks: hiigieenifaktorid ja motivatsioonifaktorid (vt tabel 1).
Motivatsiooni ndhakse kui sisemist joudu, mis juhib {iksikisikuid saavutama isiklikke ja
organisatsioonilisi eesmérke. Motiveerivad tegurid on need todaspektid, mis tekitavad

inimeses soovi teostamiseks ja pakuvad rahulolu. Hiigieenitegurid hodlmavad

tookeskkonna aspekte nagu tootingimused, inimestevahelised lidbisaamised,

organisatsioonipoliitika jms. (Dugguh & Dennis, Ayaga, 2014, |k 12)

Tabel 1. Hiigieeni ja motivatsiooni tegurid

Hiigieenitegurid Motiveerivad tegurid
Too6tingimused Eneseteostus

Suhted teistega Edutamine

Staatus Isiklik areng

To6koha turvalisus Saavutused

Isiklik elu Tunnustus

Palk Vastutus

Juhtimine Tegelik to0 ise

Allikas: Aydin, 2012, Ik 107

»Kahe-teguri teooria®“ kasutamise eesmirk organisatsioonides on see, et tootajate
hiigieenitegurite tagamine hoiab &ra kiill rahulolematuse, kuid motivatsioonitegurite
tagamine paneb tOGtaja rohkem pingutama oma to6tulemuste nimel. Kui k&ik
hiigieenitegurid tootajale tagada, on loodud turvaline ja mugav tookeskkond mis tekitab
rahulolu. Motivatsioonitegurite eesmérk on nt pakkuda vaheldusrikkaid iilesandeid, mis
tekitavad rahuolu ka tootajal ning méérata vastutus. Need tegurid on tootajate piisivate
heade tootulemuste tagamiseks, mis omakorda suurendab tootlikkust. Ettevotted peaksid
oma tegevusi ja tingimusi kohandama nii, et suudaksid tootajale pakkuda mdlemad

tegureid. (Yusoff, Kian, Idris, 2013, Ik 19)

Howard M. Weiss ja Russell Cropanzano (Dugguh & Dennis, 2014, 1k 13) tootasid vélja

,ZAfektiivsete siindmuste teooria“ (Affective Event Theory), mis selgitab, kuidas tujud ja
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emotsioonid mdjutavad todrahulolu. Teooria vahendusel selgitatakse tootajate sisemiste
mojutuste ehk tunnetuste, emotsioonide ja vaimse seisundi seost nende reaktsioonidega
tookeskkonnas aset leidvate juhtumite vahel, mis mojutavad to6tajate teostust ja tulemusi,
organisatoorset pilihendumust ja toorahulolu. Teoorias selgitatakse afektiivset
tookaitumist tootajate meeleolu ja emotsioonidega ning lisaks rohutab teooria, et nii
positiivsete kui ka negatiivsete emotsioonidega juhtumid t66juures on eristatavad ja neil
on méirkimisvadrne psithholoogiline roll téotajate rahulolus. Sellised reaktsioonid

ilmnevadki 1dbi t66 tulemuslikkuse, rahulolu ja piihendumuse.

Toorahulolu mojutavad mitmed erinevad tegurid, nditeks tookeskkond, ldbisaamine
kaaskolleegidega, suhted juhtidega ning td6tasu. Toorahulolu voib tagada néiteks korge
palk, suured lisasoodustused, tookeskkonna ohkkond, kaaskolleegidega ldbisaamine voi
hoopis tunnustus ja mirkamine. Kdik ettevotted ei saakski toimida iihtse teooria jérgi,
vaid igas ettevottes tuleb tootajatega vastastikku leida lahendusi ja kompromisse, mis

sobiksid molemale.
1.2. Todmotivatsioon ja seda méjutavad tegurid

Inimesi motiveerivad erinevad tegurid ning ka ettevotte lilesanne on oma tdotajaid
motiveerida, kuna see nditab, et neist hoolitakse ja nende t66d ja tulemusi hinnatakse.
Motiveeritud todtaja teeb oma t66d palju efektiivsemalt ning see toob omakorda kasu
organisatsioonile. Jargnevalt on vilja toodud erinevad toomotivatsiooni mdjutavad

tegurid ning nende tagajirjed ja tulemused.

Enamik t66tajaid vajab motivatsiooni, et tunda end todkohal hiésti ja tootada optimaalselt.
Moned td6tajad on motiveeritud rahalistest tulemustest, kuid teisi motiveerib tunnustus
ja isiklikud edusammud. T66kohas olev motivatsioonitase mojutab tugevalt tootajate
optimaalsust ja tootlikkust. T66tajad, kes on elevil ja motiveeritud oma tddst, tdidavad
tootilesandeid maksimaalsele tulemusele ning nii suurenevad ka ettevotte tootlikkuse

niitajad. (Ganta, 2014, Ik 221)

Ettevotted kasutavad oma todtajate puhul ka mitmeid stiimuleid. Stiimul on motiveeriv
mdju, mis on loodud tOGtajate tootahte suurendamiseks, et tagada kvaliteetne ja

tulemuslik t66 ning nendeks voivad olla niiteks tasustatud vaba aeg, boonused voi
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tasustatud reisikulud. Nagu ka eelpool mainitud, siis on ka neid tootajaid, kellele on
oluline tunnustus to6andja poolt. Selline otsene tunnustamine julgustab to6tajaid ja paneb

neid hdsti tundma oma tookohas ja nad saavad tagasiside oma edusammudest ja arengust.

(Ibid, 1k 221)

Autorid Al-Madi, Assal, Shrafat ja Zeglat (2017, 1k 134) uurides erinevaid varasemaid
motivatsiooni teooriaid kajastavaid allikaid, toovad vilja, et motivatsioon on
psiithholoogiline protsess koos taju, isiksuse, hoiakute ja dppimisega ning motivatsioon
on kditumise viga oluline element. ToOmotivatsioon stimuleerib inimest tegutsema,
ollakse valmis pingutama organisatsiooni eesmérkide nimel ning see on organisatsiooni
kasvu saavutamisel véga oluline. Lisaks eesmairgipédrasele joupingutusele viib
motivatsioon ka tootaja teatud psithholoogiliste vajaduste rahuldamiseni — ollakse

plihendunud oma ettevottele ja tuntakse, et kuulutakse sellesse ettevottesse.

Motiveeritust voib mojutada ka erinevus polvkondade vahel. Neil on erinevad ootused,
lahenemine todle, harjumused ning neid motiveerivad erinevad tegurid. Beebibuumerid
(sindinud 1946-1964) on see generatsioon, kelle jaoks on oluline ehitada enda
karjadriredelit ning kelle jaoks on olulised teadmised ja kogemused. Nad hindavad tervist,
isiklikku arengut ning meeskonna koostood. X-generatsiooni (siindinud 1965-1979)
kuuluvad t6otajad hindavad iseseisvust, loovust ning nende jaoks on staatus tookohas ja

palk vdga olulised. Nad on avatud ka uutele lahendustele. (Karacsony, 2019, Ik 183-184)

Y-generatsiooni (siindinud 1990-1994) motiveerib kdige enam nende isiklikud
saavutused ja edukus. Selle generatsiooni tdotajad ootavad edukust ja tulemusi kohe ja
kui nad neid ei saavuta, siis ilmselt lahkuvad nad t66lt. Z-generatsiooni (siindinud 1995-
2010) jaoks on oluline korge palk, innovaatilisus, kasulik todkoht ning paindlik
ajagraafik, et oleks piisavalt aega ka eraelu jaoks. Edu saavutamiseks peavad
organisatsioonid leidma erinevaid motiveerimise viise, kuna rahulolevad todtajad on
ettevotte jaoks strateegiliselt olulised. Sellised ettevotted on ka konkurentide korval

silmapaistvamad ja konkurentsivdimelisemad. (Ibid, Ik 183-184)

Kaur (2013, Ik 1062) on motivatsiooni kujunemist téokohas selgitanud 1dbi Maslow’i
vajaduste piiramiidi (vt joonis 1) (Uysal, Aydemir & Genc, 2017, lk 215, Joonis 1).

Piiramiidi esimese ja koige pohilisema osa moodustavad fiisioloogilised vajadused.
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Ettevotte moistes tdhendab see seda, et tdotajale peab tagama palga, mis voimaldab neil
endale lubada eluks vajalik, nt toit, peavari ja vesi. Teise vajadusena on ohutusvajadus
ehk tootaja peab end tookeskkonnas turvaliselt ja kindlalt tundma ning ei tohi olla kartust

ega hirmu.

TEOSTUS JA
ARENGU-
VOIMALUSED

TUNNUSTUS
TULEMUSTE EEST

AKSEPTEERITUS
TOOKAASLASTE POOLT

/ TURVALINE TOOKESKKOND

"

Joonis 1. Tootaja vajadused Maslow’i piiramiidi pohjal (Uysal, Aydemir & Genc, 2017,
Ik 215)

Kolmanda vajadusena on sotsiaalsed vajadused ehk olla aktsepteeritud ja austatud teiste
tookaaslaste poolt. Tootajaid julgustatakse osalema seltskondlikel ja erinevatel firma
iritustel. Neljandaks vajaduseks on tunnustus. Selle alla 1iheb eneseaustus ja ka teiste
heakskiit ja lugupidamine. Ettevitetes nditeks tunnustatakse aeg-ajalt silmapaistvaid
tootajaid ja tuuakse vilja saavutusi. Viimaseks vajaduseks on eneseteostus ehk oluline on
anda tootajale voimalus areneda ja end ka tdestada. Selleks, et inimest motiveerida, peab

ettevotte juht mdistma, millisel tasandil totaja on ja millist poordumist ta vajab. (Kaur,
2013, 1k 1062)

Erinevad uuringud ja teadusartiklite autorid kinnitavad, et on olemas vélimised ja
sisemised motivatsioonifaktorid. Nii sisemised kui ka vélised motivatsioonid on
kohandatavad, kuid siiski muutuvad need reageerides konkreetsetele olukordadele ja
stindmustele elus. Sisemist motivatsiooni voib kirjeldada kui sisemist soovi konkreetse
ilesande tditmiseks. Inimesed teevad teatud toiminguid, kuna need tegevused pakuvad

neile naudingut, arendavad teatud oskusi v0i need on moraalselt diged tegevused, mida
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teha. Viline motivatsioon ajendab inimest teatud iilesannet tditma ka siis, kui selle vastu
puudub huvi, kuid see ei tdhenda, et inimene ei saaks sellest rahulolu. Sellised inimesed
on pigem huvitatud aga kdegakatsutavatest tulemustest, palgast voi positsioonitdusust.

(Reena, Phil & Bonjour, 2010, Ik 147-149)

Uheks tddtajate motivatsiooni- ja teotahte mdjuteguriks on ka ettevdtte juhid. Juhid
peavad oma todtajaid tapselt tundma, et teha kindlaks nende soovid ja vajadused. Tuleb
leida aega iga todtaja jaoks ehk see tdhendab aja leidmist véljaspool téoaega. Idee on
sdilitada avatud kahesuunalik suhtlusliin iga t66tajaga ning molemad peavad iiks-iihele
kohtumiste ajal olema nii fiilisiliselt, vaimselt kui ka emotsionaalselt kohal. Too6taja ja
juhi vahel tekib suurem usaldus ning see peaks to6tajas tekitama rohkem motivatsiooni.
(Jensen, 2018, 1k 96)

Toohdive rikastamise mudeli kohaselt on tookohad voimalik motiveerivamaks muuta ka
juhi poolt suurendades jargmisi (Ganta, 2014, Ik 223-224):

e oskuste mitmekesisus (erinevate oskuste arv, mis on t60 jaoks vajalikud);

e iilesande identiteet (aste, milleni t66 annab midagi tdhenduslikku);

e iilesande olulisus (t60 olulisus);

e autonoomia (mil mééral on inimesel vabadus otsustada, kuidas t66d teha);

e tagasiside (aste, mil mééral inimene saavutab pideva arengu).

Iga ettevote soovib, et tema tootajad oleksid motiveeritud ning teotahtelised. lga inimest
motiveerivad aga erinevad tegurid, keda motiveerib palk, boonused ja soodustused, kuid
on ka neid, kelle jaoks on oluline mirkamine, tunnustus ja eneseteostus. Ettevotte peab
tundma oma tootajaid ja nende poole poorduma vastavalt nende vajadustele.
Motivatsiooni moodustavad mitmed erinevad vajadustegurid, néditeks tookeskkonna
turvalisus, aktsepteeritus teiste tootajate poolt, juhtimisstiil, motiveeriv palk, heade

tulemuste mirkamine ning arenguvdimalused.
1.3. Toorahulolu- ja motivatsiooni téstmise voimalused

Iga tootaja on ettevotte jaoks oluline ja vajalik, Seetdttu peab organisatsioonis leidma
erinevaid ja sobilikke viise, kuidas tagada endale usaldusvéirsed, rahulolevad ja

motiveeritud to6tajad. Inimene peab tundma, et teda véaartustatakse ja tal on voimalus
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selles ettevottes end toestada ja areneda. Lisaks peab to6taja ise olema valmis panustama
ja vajadusel lahkhelide korral leidma kompromisse ja lahendusi. Antud alapeatiikis

tuuakse vilja erinevad téorahulolu- ja motivatsiooni tdstmise voimalused.

Tootajate motivatsioonil on positiivne mdju organisatsiooni tulemuslikkusele, kuid
paljud ettevotted pole sellest aru saanud voi ei oska seda rakendada. Ettevotted ei ole
siiani arvesse votnud selliseid tegureid nagu edutamine, palga suurendamine, hiivitised,
tunnustamine, t66tingimuste parandamine. Tihti vabastatakse tootajad piisavate oskuste
puudumise tottu, kuid tegelikkuses on see koht, mida saab ettevote koolitustega
parandada. Lisaks on paljudes ettevotetes juhtimisstiil karm ja tikskdikne ning
enesekeskne. Seega voib juhtuda, et organisatsioonid peavad just sellepdrast oma
tegevuse lopetama, et varem ei podratud oma tootajatele ja nende heaolule piisavalt

tahelepanu ning niitid uusi to6tajaid leida pole lihtne. (Ochola, 2018, 1k 121)

Leidub mitmeid tegureid, mis tagavad tootajate tdohusa motivatsiooni. Too6tajate jaoks,
kes on keskendunud eesmaérkidele ja piiiavad saavutada korgeid tulemusi, neile tuleb
tagada alati uued to6alased viljakutsed. Sel viisil saavad t66tajad ndidata oma pédevust
ja isiklikku kasvu. Samuti on véga oluline kaasata to0tajaid otsustusprotsessidesse.
Tootajate jaoks peab olema voimalik toestamiseks kasutada kdiki oma teadmisi ja oskusi.
Lisaks peab tootajale selge olema ettevotte eesmirk. Tagades avatud suhtlus, on to6tajad
kursis ettevotte missiooni ja visiooniga. Oluline on suhtlus todtajate ja juhkonna vahel, et

néha, kas to6tajad on koigest digesti aru saanud. . (Kljaji¢-Dervi¢ & Dervi¢, 2017, Ik 573)

Toorahulolematust iseloomustavad erinevad negatiivsed tegurid, niiteks lojaalsuse

puudumine, t60lt puudumise suurenemine, suurenenud toohdive, tdoonnetused jne.

Jargnevalt on loetletud kolm olulist tunnust, mis peaks olema tagatud, et saavutada to6taja

rahulolu (Aziri, 2011, Ik 79):

e Organisatsioonid peaksid juhinduma inimlikest véartustest. Sellised organisatsioonid
on orienteeritud tootajate diglasele ja lugupidavale kohtlemisele. Sellisel juhul nditab
tooga rahulolu korge tase todtajate head emotsionaalsest ja vaimsest seisundit.

e Tootajate kditumine soltuvalt nende todga rahulolu tasemest mojutab tookeskkonna
tildist toimimist ja organisatsiooni drilist poolt. Kui to6taja on rahul oma to6ga, siis

kéitub ta ka positiivselt, rahulolematus oma t66ga pdhjustab negatiivse kditumise.
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e Toorahulolu voib olla organisatoorse tegevuse indikaatoriks. Ehk 1dbi toorahulolu
hindamise voib hoopis vilja tulla, millistes organisatsiooni tiksustes tuleks muudatusi

teha, et parandada iiletildist tulemuslikkust.

Olulised néitajad motivatsiooni tdstmiseks, mida on voimalik muuta, on niiteks
koolitusvéimaluste suurendamine, fiilisiliste tootingimuste ja keskkonna parandamine
paremate fiiiisiliste struktuuride, varustuse ja materjalide abil. Lisaks peaks voimaldama
tootajale arenemist, hdid toohoivehiivitisi, acga perele, head sissetulekut ja head asukoha
voimalust ja ligipddsetavust. Need rahulolu tegurid on oma olemuselt viga diinaamilised
ja iga tegur mojutab tOGtajate motivatsiooni erinevalt. Seetdttu peab organisatsioon
Oigeaegselt ette votma diged meetmed, et olla paremad oma konkurentidest, kes voivad
oma tootajatele ahvatlevad tunduda. Seega on ettevotted votnud suure vastutuse, et tagada

tootaja rahulolu ja motivatsioon ning pithendumus. (Varma, 2017, Ik 11)

Nagu eelnevast peatiikist vilja tuleb, siis iildiselt on motiveerimiseks kaks voimalust:
rahaline ja mitterahaline. Paljud juhid usuvad endiselt, et raha on koik. Rahalisteks
motivaatoriteks voivad olla niiteks rahaline boonus, palgatdus, miiligiboonus, kasumi
jagamine, tiikitod boonus. (Burton, 2012, lk 15-16) Lisaks peaks tasu olema seotud
tulemuslikkusega ja tehtud t66 mahuga. To6taja peab tundma, et saab oma pingutustele
vastavat tasu. (Kljaji¢-Dervi¢ & Dervié, 2017, Ik 573) Uuringute pdhjal on aga selgunud,
et igal pool maailmas on turismisektoris pohiliseks koneaineks just madal palk. (Heller,

2019).

Erinevate uuringute pohjal on selgunud ka see, et enamiku inimeste jaoks on
mitterahaline kasu vdi tunnustus parem motivaator kui raha. Mitterahalised motivaatorid
on nditeks tunnustus, kompliment, markamine, tagasiside, avalik tunnustus, etteantud
eesmadrgi tditmine, t60 rotatsioon, meeskonna to66 korraldamine, turvalisuse tagamine,
kvaliteediringide kohtumised, heaolu tagamine, histi korraldatud juhtimine. (Burton,
2012, Ik 15-16).

Rahalist vOi mitterahalist kasu voib saada ka nditeks tootades rihmana. Meeskonda
kuuluvad t66tajad tunnevad end rohkem motiveerituna ja tekib kuuluvuse tunne. (Kljaji¢-
Dervi¢ & Dervi¢, 2017, 1k 573) Tookohas rithmadele maaratud tasudel on nii positiivsed

kui negatiivsed mojud. Grupitasu vaib olla positiivne, kuna tootajatel on koos tihine side,
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meeskonnad on tdendolisemalt produktiivsemad ning meeskonna atmosfddri tottu
suureneb tootajate ja kdrgema juhtkonna vaheline suhtlus. Seal on ka moned puudused,
nditeks korgete osatdhtsustega tootajaid ei soovitata panna todtama vihema téhtsusega
tegijatega, kuna seal on suurem konfliktide tdenédosus ja kui keegi oma t66d ei vii 16puni

siis voidakse talle avaldada survet. (Burton, 2012, 1k 15-16)

Laialt aktsepteeritud eeldus on, et parem tookeskkond motiveerib to6tajaid ja suunab neid
parematele tulemustele. Kontorikeskkonda saab kirjeldada fiiiisiliste ja kditumuslike
komponentide osas. Organisatsiooni fiiiisiline keskkond ning selle kujundus ja paigutus
voivad mojutada toGtajate kditumist tookohal. Organisatsiooni fiiiisilist paigutust tuleks
kujundada nii, et oled hea infoliikuvuse vdimalus ning osakonnad saaksid omavahel
vabalt ja paremini suhelda. Ténapédeva tookeskkonna kujundab suuresti ka tehnoloogia:
arvutid, masinad, aga ka iildine moobel ja sisustus. Mitte to0korras seadmed ja
ebasoodsad tootingimused ei tekita tootajas pithendumust ega soovi jatkata. (Leblebici,
2012, Ik 39) Lisaks ka tooohutuse kontekstis peavad seadmed, mida to6tajad oma to6s
igapdevaselt kasutavad, olema tookorras, et viltida vigastusi ja dnnetusi. Oluline on ka
véljadpe tOotajatele seadmetega toimetamiseks, et nad saaksid oma igapdeva t66d

muretult teha. (Bakoti¢ & Babi¢, 2013, 1k 207)

Selleks, et teada saada, kui rahulolevad ja motiveeritud on to6tajad, saavad ettevotted teha
seda, et keskenduvad to6tajatega otse suhtlemisele voi teevad nditeks rahuolu-uuringuid,
fookusgrupi uuringuid ja analiiisivad tootajate suhtumist, arvamusi ja kditumist. Mida
rohkem on t66taja rahul oma td6tingimustega, seda enam suureneb tema piihendumus ja
kiindumus ettevotte suhtes. Ettevotted peaksid rahulolematuse osas uurima algpdhjuseid
ehk kus on probleem, kas mure on sissetulekuga, tookeskkonnaga voi vihese tagasiside
ja hindamisega. (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012, Ik 33)

Jargnevalt on viljatoodud sammud, mida saab ettevite teha todtajate rahulolu ja
lojaalsuse suurendamiseks ning seeldbi ka ettevotte kasumi suurendamiseks (Ibid, Ik 37—
39):

e avatud, sisutihe ning jirjepidev suhtlus;

e tOdtajate tundmadppimine ning meeskonna loomine;

e koolituste ja muude parendusprogrammide l4dbiviimine;
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e tOOtajatele erinevate vastutuste ja volituste andmine;

e 100 iseloomu muutmine;

e Oiglaste hiivitiste ja eeliste tagamine;

e cdutamise ja karjddri kujundamise voimalused;

e joudluse jilgimine ja hindamine;

e regulaarse ja ausa tagasiside andmine;

e cttevotte oma kultuuri kujundamine;

e tookorras varustuse ja ohutute tootingimuste tagamine;
¢ infotehnoloogia kasutamine;

e positiivseks jidmine.

Hotellisektoris uuringut labiviies leidsid Ameeq-ul-Ameeq ja Hanif (2013, Ik 69), et
tootajate viljadpe ja koolitamine on véga tdhtis. Uuringust selgus, et todtajad on
koolitustega vdga rahul, selle tulemusena parandavad nad oma oskusi ja on oma
iilesannetes piisavalt kompetentsed. Ettevotted peaksid tagama rohkem erialaseid
koolitusi, kuna nende tulemusel paranevad ka suhtlemisoskused ettevotte siseselt ning
tootajatel kujunevad vilja konkreetsemad eesmdrgid ja suurem tahe piirgida

ametikdrgenduse poole ning niha selle saavutamiseks ka vaeva.

Tootajale on kasulik tagada paindlikud to6tingimused ja lihtsasti kohanev tookeskkond,
kus nad tunnevad, et nende arvamust vadrtustatakse ja nad on osa organisatsioonist.
Tootaja peaks tundma end oma todkohas kindlalt ja turvaliselt ning todtajat ei tohi piirata
oma {ilesannetega, vaid peaks andma vdimaluse ka meeskonnas todtada. Tootajate

omavaheline suhtlus ja ldbisaamine on viga tugev tegur ettevotte eesmargi tditmiseks.

(Sree & Satyavathi, 2017, Ik 86)

Alapeatiiki temaatikat kokku vottes voib Oelda, et todtajate motivatsiooni ja rahulolu
tagamiseks ei ole iihtset meetodit, seetdttu peabki iga juht tutvuma oma todtajatega. Iga
inimest motiveerib erinev tegur, olgu selleks siis rahaline voi mitterahaline motivaator.
Inimene peab tundma end to6juures hésti ja turvaliselt ning talle peab olema tagatud
vOimalus end tdestada ja arendada. Rahuolu algab pdhivajadustest kuni eneseteostuseni
vélja. Tagatud peavad olema inimese peamised fiisioloogilised vajadused ning siis hiljem

tunnustuse ja saavutamise vajadused. Motivatsioon ja rahulolu tagavad ettevottele
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produktiivse ja tohusa tootaja, kes aitab kaasa ettevotte kasumile ja mainele. Rahulolu
aga ei ole voimalik saavutada ainult ihepoolse panustamisega, nii tootaja kui ettevotte
peavad vastastikku leidma lahendusi ja voimalusi, kuidas olla liksteisele kasulik ja tagada

rahulolu ning motiveeritus.
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2. ESTONIA RESORT HOTEL & SPA SPAAOSAKONNA
PERSONALI TOORAHULOLU- JA MOTIVATSIOONI
UURING

2.1. Estonia Resort Hotel & Spa uldtutvustus ja uuringu kirjeldus

Antud peatiikis esitatakse Estonia Resort Hotel & Spa iildtutvustus. Kirjeldatakse
ettevotte olemust, personali koosseisu ning ettevdtte missiooni ja visiooni. Jargnevalt
antakse iilevaade uuringu meetodist, valimist, intervjuu kiisimuste koostamisest,

analiilisimeetodist ning uuringu 1dbi viimisest.

Estonia Resort Hotel & Spa on Pérnus asuv neljatdrni kuurorthotell koos eestimaise spaa-
jasaunakeskusega, mis rajati 2015. aastal senise Rohelise ja Valge maja asemele. Ettevote
saab inspiratsiooni késitoost, kultuurist, rahvuslikest traditsioonidest ning Eesti loodusest.
Hotellis on kdigi mugavustega 106 hotellituba ning kdik toad on mittesuitsetajatele ja
sobivad ka allergikutele. Tubade valikus on standardtoad, superiortoad, deluxe toad,
juunior sviidid, sviidid ning lisaks on ka kaks invatuba, kus on arvestatud ratastoolis
klientidega. (Estonia Resort Hotel & Spa, s.a.)

Lisateenusena pakub hotell konverentsikeskust enam kui 300 kiilalisele, spaa- ja
saunakeskuse kasutust ning aktiivspaa teenuseid, kus inimestel on voimalus osaleda
riihmatreeningutes voi nautida spaahoolitsusi. Ettevottele on véga oluline kvaliteetne uni
ning seetdttu on kasutusele voetud SleepAngel padjad, mis on mérgitud maailma koige
puhtamateks patjadeks Euroopa Liidu ja USA juhtivate asutuste poolt. Padjad
blokeerivad baktereid ja pisikuid ning lisaks on ka tekid kvaliteetsest puuvillakangast.
Kuurorthotelli Estonia Resort Hotel & Spa restorani NOOT peakokaks on Rudolf
Visnapuu, kes on kokkade kdrgeima auraha Cordon Bleu kandja. Restorani meniiii

koosneb modernsetest Eesti koogi roogadest. (Ibid)
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Estonia Resort Hotel & Spa on iihte lausesse kokku pannud oma missiooni ja visiooni.
,»Meid vaimustab ja paneb liikuma unistus igavesest elust. Me oleme Sinu jaoks sihtkoht
ja puhkepeatus, kus Sa saad votta aja maha ning 160gastuda ja tdsta oma energiataset
(missioon) selle nimel, et su t66voime ja vitaalsus sdiliksid 14bi elu (visioon).* (Estonia

Resort Hotel & Spa, s.a)

Oma vaartuspakkumises kasutab Estonia Spa Hotels suurima véirtusena ettevotte nime

ESTONIA (Estonia Resort Hotel & Spa, s.a.):

e Eestimaine — Meie viljakutseks on pakkuda Sulle tiikike Eestimaast koos tdeliselt
eestipdrase hotelli- ja spaaelamusega.

e Sobralik — Sa oled saabunud sdprade hulka. Meid huvitab siiralt, kuidas Sul ldheb ja
kas Sa tunned ennast meie juures histi?

e Tervislik — Me véirtustame Sinu tervist ja elujdoudu. Ei ole vahet, millises seisus Sa
oled, me aitame Sind digele teeotsale ja toetame seal plisimist.

e Originaalne — Me ei visi Sind illatamast, iga elamus on uus. Iga kiilastus on
kordumatu.

e Nauditav — Me pakume Sulle tdeliselt nauditavat puhkust, alates voodist ja Iopetades
hoolikalt valitud protseduuridega.

e Individuaalne — Me moétleme Sinule! Me tahame teada, mida Sa soovid ja pakkuda
just Sulle sobivat 100gastust.

e Aktiivne — Meiega Sul igav ei hakka! Me pakume Sulle laia valikut tegevusi nii meie

spaades kui oma heade koostdopartnerite juures Parnus ja Parnumaal.

Estonia Resort Hotel & Spa ettevottes to6tab umbes 240 inimest. Ettevote kuulub Parnu
linnale ning ettevottel on juhataja ning 8 erinevat osakonda oma vastutava juhiga (vaata
joonis 2). On personalijuht, miiligi- ja turundusjuht, spaajuht, vastuvdtujuht,
majapidamisjuht, restorani peakokk, restorani teenindusjuht ja aktiivspaa juht. Kuna
ettevotte Estonia Spa Hotels alla kuulub kaks hotelli, siis naiteks miitigi-, personali- ja
majapidamisosakonda haldab {iiks ja sama inimene. Osakondade alla kuuluvad

vahetusevanemad, teenindajad, administraatorid, toateenijad, raamatupidajad jne.
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Joonis 2. Estonia Resort Hotel & Spa personali koosseis (E. Rakko, suuline vestlus,
26.09.2019)

Loputdo eesmirgi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks otsustati 1dbi
viia Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna administraatorite rahulolu uuring. T66s
kasutatakse andmekogumismeetodina intervjuud, tdpsemalt poolstruktureeritud
intervjuud. Autor valis intervjuu, kuna valimi moodustab 7 inimest ja planeeritavad

kiisimused on avatud vastustega ehk oodatakse vastaja pdhjendatud isiklikku arvamust.

Intervjuu koosnes 12-st kiisimusest, mis olid jaotatud kaheksasse plokki. Kiisimuste
koostamisel toetuti eelnevalt teoorias kasutatud allikatele (vt tabel 2). Intervjuus oli
kajastatud jargnevad teemad: rahulolu t6dga, motivatsioonitegurid, juhtimine,
arenguvOimalused, tagasiside ja tunnustamine ja to0keskkond. Lisaks motivatsiooni,
rahulolu ning neid mojutavate teguritele, kiisiti vastajatelt ka nende vanust, tddstaazi ning
ettepanekuid. Eelmainitud kahe esimese teema pohjal saab koostada sisulist analiiiisi ning
leida, kas vanusest ja/vai to0dstaazist soltuvalt leidub intervjueeritavate vastustes sarnasusi

vOi erinevusi.
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Tabel 2. Intervjuu kiisimuste koostamisel kasutatud allikad

Uuringus kisitletavad teemad Teooriale tuginevad allikad

Rahulolu td6ga Cetinkaya, A. S. (2011)
Motivatsioonitegurid Ganta, V. C. (2014)

Juhtimine Jensen, J. D. (2018)
Arenguvdimalused Kljaji¢-Dervié¢, M., & Dervié, S. (2017)
Tagasiside/tunnustamine Kaur, A. (2013)

To66keskkond Bakoti¢, D., & Babi¢, T. (2013)

Intervjuud sobivad koige paremini modistmaks inimeste ettekujutusi ja kogemusi
(Blandford, 2013). Poolstruktureeritud intervjuu puhul vdivad kiisimused eelnevalt
valmis olla koostatud, kuid intervjueerijal on voimalus ise otsustada mida ja millal kiisida
ning kas on vaja ka lisakiisimusi esitada (Robson, 2002, Ik 270). Kuna autori valitud
teema on seotud emotsioonide ja vastajate isikliku arvamusega, siis intervjuu puhul on
kiisitlejal voimalus silmast-silma intervjueeritavat ndha ja moista, milliseid tundeid
erinevad teemad neis tekitavad. Lisaks, kui vastaja ei saa kiisimusest péris tépselt aru, siis
on vOimalus talle seda selgitada ning vOimalus on esitada ka lisakiisimusi vastavalt

intervjueeritavate vastustele ja reageeringutele. (Green, 2017)

Uuringu valimi moodustasid Estonia Resort Hotel & Spa seitse spaa administraatorit, kes
sobisid uuringu ecesmirgiga ja keda koiki intervjueeriti. Intervjuud viidi lédbi
individuaalselt. Testintervjuu viidi 1dbi 14. martsil. Testintervjuu pohjal lisati
moningatele kiisimustele tdpsustusi, nditeks motivatsioonitegureid puudutava kiisimusele
lisati ndited, mis voivad olla motivatsioonitegurid. Arenguvoimaluste kiisimuse juures toi
autor moningaid néiteid, kui intervjueeritav ei osanud paris tipselt vastata. Testintervjuu
tulemused arvestati ka uuringutulemustesse. Pd&hiuuring viidi 1dbi  15.03.2020-
24.03.2020. Koigi vastajatega leiti sobiv aeg ning tulenevalt riigis kehtestatud elukorrast,
pidi autor intervjuud ldbi viima Skype teel. Intervjuud kestsid keskmiselt 1h15min, aga

oli ka kaks, mis kestsid 1h ja iiks, mis kestis umbes 1h30min.

Osalejate  eelneval  ndusolekus  intervjuud  lindistati  ja  transkribeeriti.
Andmeanaliiisimeetodina kasutatakse sisuanaliilisi ning seejuures deduktiivset
kodeerimist. Sisuanaliilisi puhul toimub teksti sisu kategoriseerimine ning teooriaga
vastavusse viimine (Kukk, 2012). Deduktiivse kodeerimise korral kasutas autor samu

kategooriad, mis on vélja toodud eelnevas tabelis. Intervjuu tulemuste analiitisimiseks
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madrati teooriast lahtuvalt marksonad ehk koodid ja teemarithmad ehk kategooriad.

Uuringu koodid on vélja toodud tabelis 3.

Tabel 3. Uuringu tulemuste analiiiisimiseks kasutatavad kategooriad ja koodid

Eelkodeerimine Intervjuu tulemuste Koodide loomisel
teooria baasil analiiiisimiseks loodud koodid kasutatud allikad
Rahulolu tddga o Kollektiiv ja ldbisaamine Cetinkaya, A. S. (2011)
e Juhtkond ja juhtimine Raziq, A., & Maulabakhsh,
e Infoliikuvus R. (2015) )
e Tooaeg Palgainfo Agentuur & OU
e Eneseteostus Tark t6oandja. (2019)
Sree, J. K., & Jain, M.
(2013)
Motivatsioonitegurid o Kollektiiv Ganta, V. C. (2014)
e To0 aeg Karacsony, P. (2019)
e Tasustamine Malik, M. E., Danish, R. Q.,
e Boonused & Munir, Y. (2012)
Juhtimine e Tootajate kaasarddkimise Jensen, J. D. (2018)
vOimalused Aziri, B. (2011)
e Otsuste/muutuste vastuvotmine | Sree, R.N. B., &
e Juhtkond Satyavathi, R. (2017)
Arenguvdimalused e Firmatasandil arenemine Kljaji¢-Dervi¢, M., &
e  Oskuste arendamine (nt Dervi¢, S. (2017)
keeleoskus) Malik, M. E., Danish, R.
e Ametikdrgendus Q., & Munir, Y. (2012)
Ochola, G. O. (2018)
Tagasiside/tunnustamine | ¢  Tagasiside Kaur, A. (2013)
e Tunnustus Ganta, V. C. (2014)
e Mirkamine Burton, K. (2012)
Tookeskkond e Turvalisus Bakoti¢, D., & Babi¢é, T.
e Ergonoomiline tookeskkond (2013)
e Mugavus Leblebici, D. (2012)

Intervjuudest on vilja toodud ka tsitaadid, mis on esitatud jutumérkides ning need on
lisatud tulemuste selgitamiseks ja tipsustamiseks. Tsitaadid on esitatud sona-sonalt. Kuna
tegemist on anoniiimsete intervjuu vastustega, siis autor kasutab analiiiisis

intervjueeritavate kodeerimiseks lithendeid — 11, 12, 13, 14, 15, 16 ja I7.
2.2. Uuringu tulemuste anallius

Kaiesolevas alapeatiikis esitatakse uuringu tulemused eeltoodud teemade kaupa. Esimeses
teemaplokis olid kiisimused, kus sooviti teada saada vastajate vanus ja to0staaz. Vastajad

olid enamasti vanuses 20-30, kuid suurt seost tootatud aastatega ei ole, tulemused on iisna
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vordsed soltumata vanusest. Kaks tootajat oli tootanud ettevottes alla {ihe aasta, neli
tootajat oli tootanud iile kolme aasta. Kdige vanema todtaja puhul on ka kodige korgem

staaz.
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Joonis 3. Intervjueeritavate vanus ja to0staaz (autori koostatud)

Teine kiisimuste plokk sisaldas tooga rahulolu kiisimusi. Intervjueeritavatelt sooviti
esiteks teada saada, millega on nad oma tookohas kdige enam rahul ja millega mitte.
Enamus (viis seitsmest) vastajatest markisid esmalt, et kdige enam on nad rahul
meeldivate ja sobralike kolleegidega. Tookaaslased on iihtehoidvad ja vastutulelikud.
Lisaks olid nooremad vastajad markinud tédiseloomu, et ei ole pidevat jooksmist ning
toograafik kujuneb nii, et jddb aega ka tegeleda isiklike asjadega. Neli vastajat seitsmest
toi vilja, et nad ei ole rahul juhtkonna distantseerumisega ning info liikumisega. Puudub
no juhi eestvedamine, tema koostd teistega ning panus ja osalus. Lisaks ei olnud neli

vastajat rahul omatootaja toitlustusega ja tootingimustega.

Teiseks sooviti selles plokis teada saada, kas vastajad noustuksid véitega, et nad tulevad
rahulolevalt ja motiveeritult to6le. Enamus vastajatest sonas, et t06ga on nad {ildiselt
rahul, kuid iga paev motiveeritult ei tule ja leidub neid pdhjuseid, miks mitte tdielikult
rahul olla. Taaskord oli vilja toodud tédandja eemalolek ning infosulg. Lisaks leidsid
kaks vastajat, kes olid valimist kdige nooremad, et motivatsiooni on viga keeruline leida,

kuna puudub vaheldusrikkus ja viljakutsed.
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,» 100ga olen rahul, 100% motiveeritult kindlasti mitte, sest on moningad aspektid,
millega eos pead arvestama, et need kas takistavad su t66 tegemist voi rikuvad
tuju.” (16)

Kolmandaks teemaplokiks olid motivatsioonitegurid ning esiteks taheti teada, mis
intervjueeritavaid tdokohas kdige enam motiveerib ning milline motivatsioonitegur on
nende arvates puudu. Nagu ka rahulolu juures, siis ka siin mainisid viis vastajat seitsmest,
et kdige enam motiveerivad sobralikud todkaaslased. Motiveerivad ka kliendid, kes on
esimesed, kellelt saadakse oma toole tagasiside. Koik intervjueeritavad leidsid, et
puudulik on lisatasu- voi boonussiisteem. Labimdeldud boonussiisteem tdstaks vastajate
arvates motivatsiooni ja tootahet. Samas kuna neli vastajat, kes kuulusid vanusegruppi
20-27, pidasid ka palganumbrit viga viikseks, siis moistavad nad, miks ka praegune
lisatasu voimalus tisna viike on. Mainiti ka ebasobivat tookeskkonda, kuid sellele vastati

detailsemalt muus plokis.

Teine kiisimus selles plokis oli, et kui oluliseks motivaatoriks on palk, kas vastajad on
oma palgaga rahul ning kas see vastab nende teadmistele ja oskustele. Kdik
intervjueeritavad sonasid, et palk on nende jaoks vdga oluline, kuid palgaga rahul nad ei
ole. Neli vastajat vanuses 20-27 leidsid, et palk ei vasta sugugi nende oskustele ja
teadmistele ning lisaks leidsid kolm vastajat, kes olid ettevottes kdige kauem tootanud, et
palk voiks olla vastavuses ka to0dstaazi, oskuste ja keeleteadmistega. Neli vastajat sdnas,
et olles kursis Pdrnu iileiildise palga olukorraga, siis ega nad vdga rohkem ei ootagi.
Samas leidub intervjueeritavatel tuttavaid, kes teenivad viiksema koormuse ja

vastutusega suuremat palka.

Neljandaks teemaplokiks oli juhtimine. Autor soovis teada, kas vastajad tunnevad, et
nende arvamust védrtustatakse ning mis puhul on neil vdimalus kaasa rddkida. Koik
vastajad sonasid, et nende arvamust ei vadrtustata ja seetdttu nad vdga oma arvamust ei
avalda ka. Tootajad proovivad leida uusi ideid ja lahendusi, et nende tookeskkonda
paremaks ja turvalisemaks muuta ning ka klienditeekond mugavamaks muuta, kuid
ajapikku need ideed unustatakse ning muudatusi ei toimu. Enamus vastajaid proovib
kaasa radkida tookorraldust ja tookeskkonda puudutavates kiisimustes, kuid siiani nad ei

tunneta muutusi. Lisaks on kolm vastajat méarganud, kes on ettevottes koige kauem
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tootanud, et tihtipeale arvestatakse rohkem nende todtajate arvamustega, kes juhtkonnaga

paremini 14bi saavad.

,E1 véirtustata. Vahel olen oma arvamust avaldanud, tihti tehakse ndgu, et
kuulatakse ning oeldakse, et voetakse midagi ette, kuid reaalsete tegudeni asjad
kunagi ei joua. Lisaks ei ole otsene iilemus valmis kuulda votma arvamust teatud

tootajate kiitumise osas. Nden véga palju ebavordset kohtlemist.” (17)

Teise kiisimusena kiisiti vastajate suhtumist ettevotte juhtimisstiili, kui palju puututakse
kokku oma otsese juhi ehk spaajuhiga ning kui kompetentne on ta oma t66s. Kdigi
intervjueeritavate vastusest jdi kajama see, et juht on juhikeskne. Vastajate arvates peaks
juht olema see, kelle juurde saab po6rduda mure korral ja kes aitab lahenduse leida. Kaks
vastajat, kes olid noorimad, mérkisid, et enamasti on otsesel juhil viga kiire ja pole acga
tootajatega rddkida. Margiti ka infosulgu ehk oluline ja esmatdhtis info ei joua
administraatoriteni piisavalt kiiresti. Kolme intervjueeritava arvates, vanuses 20-25,
tuleks juhtkonda leida appi uusi, noori ja ambitsioonikaid inimesi, kellel oleks

innovaatilisi ideid ja palju tahtejoudu.

Jargnevaks ehk viiendaks teemaplokiks oli arenguvdimalused ja seal oli kiisimus, kas
vastaja tunneb, et see to0koht annab voimalust arendada ja paluti selgitada. Koik
intervjueeritavad leidsid, et tookoha siseselt ei ole otseselt voimalust areneda, saad vaid
ise parendada oma keeleoskusi, klientidega suhtlemist ja miitigioskusi. Kolm vastajat, kes
markisid ka uue juhtkonna idee, leidsid, et ametikdrgendusi saadakse vaid 14bi tutvuste ja

korgemad kohad tdidetakse ilma avaliku konkursita.

,,Minu ametikoht ei anna vOimalust tookoha siseselt areneda. Enamus ametikohti
on juba tdidetud ja vabanenud korgemad kohad tdidetakse ilma avaliku

konkursita.* (15)

,,Kindlasti on vdimalus arendada ennast (keelteoskus, kontaktid inimestega jne),

kuid mitte firma tasandil. Uued viljakutsed ja ametikdrgendus kéib 14bi tutvuste.*

(11)

Kuuendaks teemaplokiks oli tagasiside ja tunnustamine ning esiteks sooviti teada saada,

kui tihti ja kuidas saadakse tagasisidet oma t6ole ning kes seda teeb. Kdik vastajaid
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mirkisid, et tagasisidet saadakse vdga harva ja viis vastajat sOnasid, et tagasisidet
saadakse tavaliselt siis, kui midagi on halvasti ja seda kas otseselt iilemuselt,
vahetusevanemalt v3i hotelli vastuvotu kaudu. Kaks vastajat leidsid, et tagasisidet

saadakse ainult otse klientidelt.

Teiseks sooviti teada, kui palju vastajaid tunnustatakse ja mérgatakse ning kes seda teeb.
Koik intervjueeritavad leidsid, et tunnustatakse viga harva ja tehakse seda enamasti siis,
kui kuskil on lihtsalt kirjutatud hea tagasiside. Otsene ja siiras tunnustus tuleb siiski
klientidelt. Vastuste pdhjal saab eeldada, et tunnustust oodatakse siiski juhilt. Uks
intervjueeritavatest tegi ettepaneku, et voiksid toimuda individuaalsed vestlused

tooOtajatega, et analiiiisida arengut ja saavutusi.

,»Viga histi margatakse vigu. Mdne kolleegi puhul ei mérgata seda kui hésti ta
tegelikult oma t60d teeb ja ta védriks tunnustust selle eest. Kohati ei hinnata

todtajat tema tootulemuste eest. Natuke on tunda ka onupoja poliitikat.* (I3)

Eelviimaseks teemaplokiks oli tookeskkond ja autor soovis teada, kui hésti ja turvaliselt
vastajad tunnevad end oma tdokeskkonnas ning mida nad muudaksid. Viis vastajat
seitsmest leidis, et tookeskkond on liialt umbne, Ghuniiskus on liiga madal ja puudub
korralik ventilatsioonisiisteem. Lisaks leiti, et t66laua alune turvanupp ei toota juba
aastaid ja see tuleks korda teha. Kolm vastajat leidsid, et to6tool kolmandal ehk spaa
korrusel on ebamugav ja tekitab valusid ja see tuleks vilja vahetada. Kaks vastajat
mainisid siin ja ka rahulolu teema juures, et ohtuti ei tunne nad end turvaliselt. Parast
kella 8 on kolmanda korruse too6taja iiksi kuni kella 22ni ja administraatoril puudub
iilevaade, mis toimub teistel korrustel. Leiti, et tuleks teha pdhjalikumad ohutuse ja

hidaabi koolitused, et administraator saaks vajadusel {iksi hakkama.

,Pdevasel ajal tunnen end turvaliselt. Kuid kuna ohtuses vahetuses olen peaaegu
et tiksinda moni tund majas siis hakkab ikka suhteliselt kdhe kiill, eriti kui tean, et

turvanupp ei toota ja vajadusel kiirelt abi kutsuda ei saa.” (12)

Viimaseks paluti vastajatel teha ettepanekuid, mida nad teeksid teisiti voi samamoodi, et
tootajad oleksid rahulolevad ja motiveeritud. Kaks vastajat leidsid, et esiteks peaks

sagedamini koosolekuid pidama, et probleemidele reaalsed lahendused leida ning rohkem
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peaks arvestama todtajate arvamuste ja ideedega. Ulejisinud vastajate jaoks ei olnud
koosolekud nii olulised, vaid pigem otsesed kommentaarid juhilt. Neli vastajat mérkisid,
et tuleks tlihtlustada palka teiste sarnaste Parnu ettevotetega ning tuleks luua motiveeriv

boonussiisteem, kus todtaja tunneks, et tehtud miiligitdo eest saab ta ka vastavat lisatasu.

Seotult eelneva kiisimusega oeldi ka, et tookeskkonda tuleks mugavamaks, tervisele
paremaks ja turvalisemaks muuta. Korda tuleks teha turvanupp ning tuleks lahendus leida
ohtuste tundide turvalisuse tagamiseks. Koikide vastuste kokkuvdtteks koostas autor
sonapilve, kus on ndha to6tajate suurimad mojutegurid nende rahulolu ja motivatsiooni

kujunemisel (vt joonis 3). Varvid joonisel on valitud juhuslikult.

Joonis 4. Téhtsamate mojutegurite sdnapilv (autori koostatud)

Neid mérksonu oli kdige enam mainitud ja nendest rdékisid intervjueeritavad ka koige
rohkem ja pikemalt. Uuring sai edukalt 1dbi viidud. Vastajad andsid piisavalt selgitusi ja
seisukohti, et erinevate kiisimuste vastuseid omavahel seostada ja leida tihiseid jooni ja
pOhiprobleemid. Analiiiisi tulemuste pdhjal selgus, et totajate rahulolu ja motiveeritus
on ettevottes védga olulisel kohal. Mida onnelikumad on tddtajad, seda paremad on
tulemused ning ettevotte toimimine ja hkkond. Vastajatele on oluline juhi tdhelepanu ja
huvi, tookorras ja ergonoomiline keskkond ning tulemustele vastav tasu. Vastustest tuli
vilja védga palju sarnasusi, mille pdhjal autor sai koostada ettevdttele vajalikud

ettepanekud ja soovitused.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Antud peatiikis on vélja toodud uuringu tulemuste kokkuvote ning nende ja teooria pohjal
tehtud jareldused. Jarelduste pohjal on koostatud ettepanekud Estonia Resort Hotel & Spa
spaaosakonnale personali rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks. Ettepanekud on tehtud

tuginedes nii teoreetilistele materjalidele kui ka uuringu tulemustele.

Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonnas 14bi viidud uuringu tulemused niitasid, et
personali rahulolu ning motivatsiooni mdjutavad erinevad tegurid. Peamisteks oli
mainitud tookaaslased, palk, lisatasu teenimise vdimalused ning juhiga labisaamine.
Palgainfo Agentuuri ning OU Tark to6andja (2019) sdnul on kdige motiveeritumad just
need inimesed, kellel on kdrgem palk. Palk ning erinevad lisatasu teenimise vdimalused
on kiill tavaliselt kdige suuremaks motivaatoriks, kuid samas v3ib see olla ajutine, kuna
aja moodudes ootab todtaja jélle kdrgemat palka ning kui seda ei vdimaldata, siis rahulolu

ja motivatsioon voib langeda.

Uuringust selgus, et suurimateks motivaatoriteks t661 on kolleegid, palk ning lisatasu
voimalused. Meeldiv ja sObralik keskkond tagab tootajate suurema rahulolu ning
tookeskkond on selle tulemusel pingevabam ja avatum (Terpet & Tuna, 2015, Ik 674).
Nooremad vastajad vanuses 20-27 olid rahul ka sellega, et toograafik voimaldab aega ka
eraeluks. Tulemused toetasid teoorias kajastatut, mille kohaselt Z-generatsiooni jaoks on
oluline, et jadks t6d korvalt ka piisavalt vaba aega (Karacsony, 2019, 1k 183-184).
Vastajad aga leidsid, et palga ja lisatasu teenimiste vdoimalustega ei ole nad rahul. Madal
palk on turismisektoris iisna tihti kdneaineks ja seda mitmetes erinevates ettevotetes ning

ka igal pool mujal maailmas (Heller, 2019).

Palk on ettevotte moistes kdige pohilisem fiisioloogiline vajadus tootajale ning selle eest
peab ta tagama endale esmavajaliku: vesi, toit ja peavari. Kui see osa jaib puudulikuks,
siis tekitab see toOtajas motivatsioonilangust ja sellega langeb ka tema panus toosse.

(Kaur, 2013, 1k 1062) Voimalusel voib ettevote palka tdsta, kuid ajapikku hakkab tootaja
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jarjest korgemat palka ootama, seetdttu ei ole see lahendus jatkusuutlik. Ettevotte peab
enda ja todtaja jaoks kdige sobivama lahenduse leidma nii, et totaja saaks oma tehtud
t00 eest ka vastavat tasu. lga tootaja peab tegema talle méadratud tilesandeid, kuna selle
eest makstaksegi tasu. Ei tohiks naiteks juhataja iilesandeid maérata vahetusevanemale ja
vahetusevanema iilesandeid spaa administraatorile. Palk ja positsioon peavad ettevottes

vastavalt miaratud olema.

Kuna rahul ei oldud ka lisatasu teenimise voimalustega, siis soovitabki autor pigem siin
teha muudatusi ja ettevottel vilja moelda tulemuslikum boonussiisteem. Tootaja tahab
olla kindel, et saab oma oskustele, tulemustele ja pingutustele vastavat tasu (Kljaji¢-
Dervi¢ & Dervi¢, 2017, 1k 573). Vastajate arvates tuleb suurendada miitigiboonuse
protsenti ja aeg-ajalt vdiks edukatele tulemustele lisada ka omakorda preemia.
Boonussiisteemi muudaks jatkusuutlikumaks niiteks see, kui iga kuu valitakse parim
tootaja ja selle eest on médratud vastav tasu. Selleks voib olla rahaline preemia, mdni
hoolitsus voi toode Estonia Resort Hotel & Spa valikust. Lisaks on voimalus premeerida
koige staazikamaid to6tajaid ning neid, kellel on koige rohkem erinevaid voorkeeli
kasutusel. Sellised viikesed tdhelepanekud tdstavad motivatsiooni ning suurendavad
plihendumust. Samuti voiks spaa vastuvotuletil olla lithikesed tagasiside lehed, kuhu
kiilastaja saaks kohe oma arvamuse ja hinnangu jatta teenindusest, sest Internetti jatavad

spaakiilastajad vihe tagasisidet.

Juhiga v4i juhtkonnaga ldbisaamine ning nendelt tagasiside saamine on samuti paljude
tootajate jaoks oluline. Uuringust selgus, et tdotajad ei tunne, et tahaksid oma otsesele
juhile oma muredest voi probleemidest radkida. Lisaks selgus, et vastajad tundsid, et juhil
on palju t66d ja tal ei jd4 selle korval piisavalt aega tootajatega suhtlemiseks ning seetdttu
jadvad mitmed probleemid tdhelepanuta. To6tajad proovivad kaasa ridkida tookeskkonda
ja -korraldust puudutavates kiisimustes, kuid harva leitakse moni lahendus. Kdige
efektiivsem on juht, kes on teistele eeskujuks, kes tahab kuulata ja tegutseda, kes tunneb
huvi ja kes omab tilevaadet ettevottes toimuvast (Kaur, 2013, Ik 1062). Jenseni (2018, Ik

96) sdnul peab todtaja ja juhi vahel tekkima usaldus, siis tduseb ka todtaja motivatsioon.

Tuginedes 10put66 uuringu ettevalmistamisel kasutatud teoreetilistele allikatele ja
uuringu tulemustele, soovitab autor juhtkonnal rohkem todtajatega vestelda ning

sagedamini teha ka spaapersonaliga koosolekuid. Oluline on kuulata ja iiles méarkida
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tootajate mured ja probleemid voi leida mdni alternatiivne lahendus probleemide
teavitamiseks nii, et jddks maha ka mérge. Lisaks tuleks olulist infot jagada voimalikult
kiirelt valtimaks infosulgu ning probleeme. Administraatorid on need, kes on peaaegu
igapdevaselt selles tookeskkonnas ning suhtlevad otse klientidega ja kuulevad kohe nende
kaebustest. Seetdttu voiks juhtkond arvestada personali pakkumiste ja lahendustega ning

samuti olla vastuvdtlikum innovatiivsetele ideele.

Vastajad mérkisid, et nad tunnevad, et see tookoht ei anna neile voimalusi arenguks. Nad
saavad kiill parendada igapédevaselt oma teenindus- ja keeleoskusi, kuid firma tasandil
nad seda teha ei saa. Nende sonul tdidetakse korgemad ametikohad ilma avaliku
konkurssita ja seetottu jadvad paljud potentsiaalsed to6tajad voimalusest ilma. Erinevate
uuringute pdhjal on aga selgunud, et edutamise tagajérjel suureneb tootaja vastutus ja
selle tulemusel suureneks ka tootlikkus ning tulemused (Malik, Danish & Munir, 2012,
Ik 7).

Autori arvates voiks ettevote pakkuda erinevaid ning huvipakkuvaid koolitusi ja esitada
aegajalt tootajatele viljakutseid, et nad saaksid enda oskusi ja teadmisi toestada ning
seejirel voib-olla karjddriredelil korgemale tdusta. Tootajal peaks olema voimalus
toestamiseks kasutada koiki oma teadmisi ja oskusi, et keskenduda tihisele ettevotte
eesmargile. (Kljaji¢-Dervi¢ & Dervi¢, 2017, 1k 573). Administraatoritel voiks rohkem
olla voimalust proovida vahetusevanema iilesandeid ning niha ka kontori poolele. Need
vastajad, kes olid ettevottes kauem todtanud, tundsid, et nad voiksid niilid juba omandada
uusi teadmisi ja oskusi ning proovida korgemat ametikohta. Autori arvates peaks ettevote
rohkem tundma huvi oma todtajate vastu ning andma neile voimaluse
ametikorgenduseks. Eelisjarjekorras vabadele ametikohtadele vdiksid olla staazikamad ja

edukaid todtulemusi ndidanud todtajad.

Tagasiside ja tunnustamise teemaplokis sdnasid intervjueeritavad, et nii tagasisidet kui ka
tunnustust saadakse igapdevaselt klientidelt, kuid juhi poolt see peaaegu, et puudub.
Tagasisidet saadakse vaid siis, kui kuskil on midagi halvasti voi valesti tehtud vai leidub
moni probleem. Tunnustust saadakse vaid siis, kui iga aasta mértsi kuus on parima todtaja
valimine, ja see on klientide poolt. Ka teooriast selgus, et regulaarse ja ausa tagasiside
andmine suurendab tO6tajate rahulolu ja lojaalsust (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012, 1k

33). Autori arvates peaks ettevottes:
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e rohkem mirkama oma t66tajaid ja nende tulemusi;
e mirkama ja tooma vilja ka head;
e tOOtajad ka iiksteist kiitma;

e tunnustama siiralt ja sagedamini.

Tookeskkond oli samuti tiheks probleemiks. To6tajad on tisna pikalt juba tundnud, et
keskkond on liiga umbne ja kuiv ning t66toolid ei ole ka kehale sobivad. Lisaks on Shtuti
seal iisna ebaturvaline, kuna parast kella kaheksat jddb ainult liks administraator
kolmandale korrusele ning tal puudub iilevaade teistest korrustest. Tookeskkonnas
kasutatavad seadmed peavad olema tookorras, et tagada tootajale turvaline ja ohutu
keskkond ning viltida vigastusi ja Onnetusi. Mitte to0korras téovahendid ning

ebaturvaline keskkond tekitab to6tajas rahulolematust. (Bakoti¢ & Babi¢, 2013, 1k 207)

Autori ettepanekul tuleks esimese asjana korda teha turvanupp. To6tajad tunnevad Shtuti
end ebaturvaliselt ja ka paevasel ajal voib kdia ebameeldivaid ja alkoholijoobes kliente,
seetdttu peab administraatoril olema vdimalus koheselt abi kutsuda. Ohtuti kell 20:00—
22:30 voiks abiks olla iiks turvamees, sest kolmanda korruse teenindajal puudub tilevaade
esimesest ning teisest korrusest ja seal vdivad kiilastajad pahatahtlikult ringi jalutada.
Ergonoomilise tookeskkonna tagamiseks tuleks korda teha ventilatsioonisiisteem ning
Ohuniiskus tuleks ettendhtud tasemele saada. Eriti kuumade ilmadega muutub kolmas
korrus védga umbseks ning akende lahti hoidmine ei tuuluta piisavalt. Lisaks peaks
tootajatel olema mugavamad ja tervisele paremad toolid, kuna mitmed kurtsid seljavalu
iile, sest istumist on {isna palju. Tuleks teha pohjalikumad ja kohustuslikud koolitused

hédaabi ja ohutuse teemadel, et probleemi korral oskaks administraator iiksi toime tulla.

Toorahulolu- ja motivatsiooni uuringuid voiks Estonia Resort Hotel & Spa
spaaosakonnas teha paari aasta tagant. Tuleb keskenduda tooGtajatega otse ja avatud
suhtlemisele, et leida ja analiiisida probleemseid kohti ning leida lahendusi (Sageer,
Rafat & Agarwal, 2012, 1k 33). Uuring vodiks alati olla intervjuu vormis, kuna teema on
seotud isiklike tunnete, emotsioonide ja arvamustega. Uuringut peaks lébi viima keegi
korvaline isik, sest juhtidele ei julge tootajad alati ausaid ja avatud vastuseid oelda.
Uurima peaks kindlasti tookeskkonna, tasustamise ja boonuste teemasid ning omavahelist

koostddd ja avatust.
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Selleks, et tagada ja sdilitada tootajate rahulolu ning motivatsioon, peab ettevotte
personaliga rohkem suhtlema ning juht peab teadma, mis motiveerib to6tajaid, et tinu
sellele omakorda touseks tootajate tdhusus ning tulemused. Todtajad peavad ka ise
panustama ning iiksteise tulemusi mirkama ja vajadusel kaasa rddkima. Rahulolevad ja
motiveeritud todtajad jétkavad ka tildjuhul ettevottes todtamist pikemas perspektiivis

ning tdnu sellel tagab ettevotte endale lojaalsed ja kompetentsed to6tajad.
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KOKKUVOTE

Kaéesolevas 10putdos otsiti voimalusi Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna personali
rahulolu ning motivatsiooni tdstmiseks. Rahulolu ja motivatsioon on td6tajatele olulisteks
mdjuteguriteks ning nende tagamiseks peab ettevote tundma oma to6tajaid. Kahepoolselt
tuleb leida sobivad lahendused modlema jaoks. Vdimalused aga tuleb arvestada ka iga
inimese erisustega. Ei ole olemas {ihte kindlat teooriat voi mudelit, mille jargi toimida,
selle peab iga ettevote ise looma. Ettevotte imago kujundavad tema tootajaid ning
tulemused. Motiveeritud ning rahulolevad to6tajad teavad ettevotte pShieesmérki ning

annavad endast parima, et tagada kvaliteetsed ja ootusparased tulemused.

Toorahulolu on emotsionaalselt meeldiv seisnud, mis tekib 1dbi todokogemuse voi
hinnangust t66le ning téotaja on rahul siis, kui teeb sellist t66d, mis muudab ta
onnelikuks. Selle dnne médravad oma koostd6l niiteks tootingimused, palk, turvalisus,
tookaaslased, juhi suhtumine ning arenguvdimalused. Kdige tuntumaks toorahulolu
teooriaks on Herzbergi ,,Kahe-teguri teooria,” milles on véljatoodud kaks tegurite gruppi:
motivatsioonitegurid ning hiigieenitegurid. Hiigieenitegurid hdlmavad pdohivajadusi,
nditeks palk, turvalisus, todtingimused ja suhted kolleegidega. Motivatsioonitegurid
suunavad nditeks inimest saavutama eesmirke, arenema pidevalt ning omama suurt

vastutust millegi {ile.

Paljud tootajad vajad erinevat viisi motivatsiooni, et teha oma todiilesandeid
maksimaalselt ja tunda, et nad on osa ettevottest. Motivatsioonitegurid on nditeks,
rahalised tulemused ja boonused, tunnustus, tagasiside ning mirkamine. Motivatsiooni
tuntumaiks teoreetikuks on Maslow, kelle vajaduste piiramiidi pohjal on selgitatud ka
tookoha motivatsiooni kujunemist. Piiramiidi jérgi on kasvavad jirjekorras inimese
vajadusteks tookohas palk, turvaline tookeskkond, aktsepteeritus tdokaaslaste poolt,
tunnustus tulemuste eest ning eneseteostuse- ja arenguvdimalused. Suureks mojuteguriks
on ka juht ise. Tuleb oma tootajatega sdilitada kahesuunaline suhtlus ning peab tekkima

usaldus ja kindlustunne.
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Selleks, et tosta toorahulolu- ja motivatsiooni, on erinevaid viise. Ettevotted peaksid
rohkem tdhelepanu pdoorama sellistele teguritele nagu tunnustamine, boonused,
tootingimuste parandamine ning edutamine. Tihti vib aga juhtuda see, et voetakse
lihtsalt uus t66line, kuigi probleem vdis olla kohas, mida on vdimalik koolituse voi
omavahelise vestlusega parandada. Ettevotted peaksid tootajaid kaasama rohkem
otsustusprotsessidesse ning laskma rohkem kaasa rddkida. ToGtajad on need, kes on
igapédev tookeskkonnas sees ning just nemad oskavad kdige paremini kitsaskohti méargata.
Uheks motiveerimise vdimaluseks on rahaline premeerimine ehk palgatdus, boonus,
miiiigiboonus jne. Teine vdoimalus on mitterahaline motiveerimine, nditeks meeskonna
t00, et tekitada rohkem kuuluvuse tunnet, juhi poolt otsene tunnustamine ja tagasiside

ning mérkamine.

Loputdo eesmérgi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks, viis autor
Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonnas ldbi toorahulolu- ja motivatsiooni uuringu, et
teada saada, kui rahul on spaaosakonna administraatorid ning millised tegurid mojutavad
nende rahulolu ja motivatsiooni. Vastajaid oli seitse, nendega viidi 1dbi intervjuud.
Intervjuu kiisimused koostati tuginedes teoreetilistele materjalidele ja autoritele nagu
Cetinkaya, Ganta, Sree, Kaur, Burton, Malik, Jensen, Maslow ja Leblebici. Intervjuus
olid kajastatud jargnevad teemad: vastaja profiil, rahulolu t66ga, motivatsioonitegurid,
juhtimine, arenguvdimalused, tagasiside ja tunnustamine, téokeskkond ning ettepanekud.
PShiuuring viidi 1abi 15.03.2020-24.03.2020 ning tulenevalt riigis kehtestatud elukorrast,

pidi autor intervjuud 14bi viima Skype teel.

Uuringu tulemuste pdhjal selgus, et Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna personal
on keskmisest vihem motiveeritud ja rahulolevad. Kodige korgemalt hinnati tookaaslasi
ja todiseloomu. Uksteisega ollakse sdbralikud ning abivalmid. Madalamalt hinnati
tookeskkonda. Vastajad mérkisid, et tookeskkonnas on viga madal Shuniiskuse méér,
soojemate ilmade puhul on kolmanda korruse teenindaja leti taga véga palav ning lisaks

on toolid vdga ebamugavad ja tekitavad valusid.

Kodige madalamalt hinnati t6tasu, lisatasu teenimise voimalusi ning spaaosakonna juhi
tegevusi. Vastajad tundsid, et vorreldes teiste sama valdkonna ettevotetega Péarnus, on
nende palk madal ning lisatasu teenimise voimalusi palju ei ole. Teenitakse teatud

protsent miiligi pealt, kuid see vastajaid ei motiveeri. Juhiga puututakse pigem vihe
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kokku ning tuntakse, et probleemidele lahendusi tihtipeale ei leita. Tunnustust ja
tagasisidet oodatakse ka juhilt, kuid tagasisidet saadakse vaid siis, kui midagi on halvasti

ja tunnustus tuleb pigem igapédevaselt otse klientidelt.

Lahtudes teooriast ning intervjuceritavate vastustest, siis autori esimeseks ettepanekuks
oleks vilja tootada tohus boonussiisteem. Miilidud teenuste ja kaupade pealt saadav
protsent vaiks olla suurem ning iga kuu voiks premeerida parimate tulemustega tdotajat.
Lisaks peaks spaajuht tootajatega enam vestlema ja kuulama nende muresid ning leidma
koos lahendusi. T66taja peab tundma, et juht on isik, kellele ta saab jagada oma muresid
ja probleeme. Soovitatav on juhil méirgata rohkem ka edukaid tulemusi ning sagedamini

tagasisidet anda.

Ettevate peaks olem avatud innovatiivsetele lahendustele, mida to6tajad pakuvad, kuna
just nemad on iga pdev selles tookeskkonnas ja ndevad kdige paremini kitsaskohti.
Tookeskkond tuleks muuta ergonoomilisemaks ning tervisele paremaks. Kolmandal
korrusel on liialt umbne ning Shuniiskuse tase on liiga madal. Lisaks, kuna on tisna palju
istumist, siis tuleks ka mugavam tool muretseda. Tookeskkond tuleks muuta
turvalisemaks ehk korda tuleks teha turvanupp ning Shtuti kell 20:00-22:30 voiks olla
turvamees, kes kontrollib esimest ja teist korrust, mille iile kolmanda korruse Ohtusel

administraatoril kontroll puudub.

Loputod eesmirgiks oli vilja selgitada, millised tegurid mojutavad todtajate rahulolu ja
motivatsiooni ning kuidas neid tdsta. Loputdo iilesanded said tdidetud ning eesmaérk sai
saavutatud. Uuringu tulemusena saadi parem {lilevaade tootajate muredest,
kitsaskohtadest ning soovidest, mille tulemusel tehti ettevéttele ettepanekud tootajate
motiveerimiseks ja nende rahulolu tagamiseks. Loput66 autor loodab, et Estonia Resort
Hotel & Spa spaaosakonnas ldbi viidud uuringu tulemused annavad osakonna juhile ning
ettevotte juhile iilevaate hetkeolukorrast ning Kitsaskohtadest ja et esitatud ettepanekud
annavad ideid ja suuna, kuhu poole peaks liikuma ja mida peaks muutma paremate
tulemuste nimel. Tulemused vodivad abiks olla ka teistele hotelli- ja spaamajanduse
ettevotetele nii Parnus kui ka mujal Eestis. Jargnev uuring vdiks keskenduda
hotelliosakonna tootajate rahulolule. Sellest ldhtuvalt saab ettepanekud teha tervele

ettevottele.
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Autor loodab, et 16putdd on toeks voimaluste leidmisel Estonia kuurorthotelli todtajate
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Lisa 1. Intervjuu

Lugupeetud vastaja. Olen Tartu Ulikooli Parnu kolledZi turismi- ja hotelliettevotluse 3.
kursuse tudeng ning koostan 16putodd teemal ,,Personali rahuolu majutusettevottes
Estonia Resort Hotel & Spa spaaosakonna néitel.“ Kédesoleva intervjuu eesmirgiks on
vilja selgitada, millised tegurid mojutavad kuurorthotelli Estonia Resort Hotel & Spa
spaaosakonna personali rahulolu ning motivatsiooni ja kuidas neid tosta. Kédesolev
intervjuu on anoniiimne ning tulemusi kasutatakse tiksnes uuringu tarbeks ja

ettepanekute koostamiseks. Intervjuu kestab umbes 1 tund ja 15 minutit.

Vastaja profiil/taust

1. Sooviksin teada saada Teie vanust ja kui kaua olete Te selles ettevottes todtanud?

Rahulolu tooga
2. Millega olete oma todkohas kdige enam rahul? Millega tildse mitte?

3. Kas saate 6elda, et olete rahul oma t66ga ja tulete iga piev todle motiveeritult?

Motivatsioonitegurid

4. Mis Teid oma tookohas kdige enam motiveerib? Milline motivatsioonitegur puudub,
aga voiks olla Teie arvates? Tépsustage.

5. Kui oluliseks motivaatoriks on Teie jaoks palk? Kas ndustute viitega, et olete oma

palgaga rahul ja Teie tootasu vastab teie teadmistele ja oskustele? Palun selgitage vastust.

Juhtimine

6. Kas tunnete, et Teie arvamust viértustatakse? Pohjendage. Mis puhul on Teil voimalus
kaasa radkida?

7. Kuidas suhtute ettevotte juhtimisstiili? Kui palju puutute kokku oma otsese juhiga ja

kas Teie arvates on juht oma t60s piisavalt kompetentne? Palun selgitage.

Arenguvoimalused
8. Kas tunnete, et see tookoht annab Teie voimalust areneda? Palun selgitage/pohjendage

vastust.
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Lisa 1. jarg

Tagasiside ja tunnustamine

9. Kui tihti ja kuidas saate tagasisidet oma to6le? Kes annab Teie todle tagasisidet?
Tehakse seda Teie arvates piisavalt?

10. Kui palju ja kuidas Teid tunnustatakse/mirgatakse? Kes seda teeb? Tehakse seda

Teie arvates piisavalt?

Tookeskkond

11. Kui turvaliselt ja hésti tunnete end oma tookeskkonnas? Mida Te muudaksite?

Ettepanekud
12. Mida teeksite Teie selles ettevottes teisiti voi samamoodi, et tootajad oleksid

rahulolevad ja motiveeritud?
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SUMMARY

PERSONNEL JOB SATISFACTION ACCOMMODATION COMPANY BASED ON
ESTONIA RESORT HOTEL & SPA

Siret Rebane

Job satisfaction and motivation are strongly related and have been extensively studied in
recent years. The more satisfied and motivated the employees are, the better results it will
bring to the company. The results of various studies have shown that the work
environment and what happens there have a very strong effect on job satisfaction (Raziq
& Maulabakhsh, 2015). In addition, different results show that good pay, security,
benefits and working conditions are the most important for job satisfaction and motivation
(Aluhashesh, Al-Dmour & Masa’des, 2019). The results of the labor market and wage
survey conducted in Estonia revealed that employees who are asked for an opinion and
feedback, whose workplace is close to home, who have a salary corresponding to the
results and who have the opportunity to earn a bonus are more satisfied (Palgainfo
Agentuur & OU Tark tédandja, 2019). Consequently, the research problem is as follows:

How to increase employee satisfaction and motivation in a service economy company?

The topic is relevant since in Estonia Resort Hotel and Spa spa department has not been
conducted a research on motivation and satisfaction. The aim of this paper is to identify
job satisfaction and motivation levels among Estonia Resort Hotel & Spa spa department
employees and to make suggestions to the spa manager, to increase spa department
personnels’ satisfaction and motivation. The research questions of this study were:

1) What factors influence the satisfaction and motivation of the employees of the spa
department of Estonia Resort Hotel & Spa?

2) How can the satisfaction and motivation of the staff of the spa department of Estonia

Resort Hotel & Spa be increased?
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According to Spector (2013) job satifaction is how people view their work and different
aspects of their work. Similarly, Terpet and Tuna (2015) have found that job satisfaction
means when and employee does a job that makes him or her happy. Satisfaction is shaped
not only by the position and performance of the workplace, but also by the physical and
social environment, the relationship between managers and colleagues, group culture and
leadership. (Ibid, 2015)

People are motivated by various factors such as financial results, bonuses, recognition,
feedback and noticing (Ganta, 2014). The most well-known theory of job satisfaction is
Herzberg's "Two-Factor Theory," which identifies motivational factors and hygiene
factors. Hygiene factors are basic needs, ie salary, security, working conditions and
relationships with colleagues. Motivational factors guide a person to achieve a goal, to

constantly develop and to take responsibility for something. (Kaur, 2013)

The aim of the survey was to find out how satisfied and motivated the staff of the spa
department of Estonia Resort Hotel & Spa is and what motivators are used to ensure
employee satisfaction and motivation. Data was collected using a semi-structured
interview. It included 12 questions about the profile of the interviewee, job satisfaction,
motivational factors, leadership, development opportunities, feedback and recognition,
working environment and their own suggestions. The questions were based on authors
such as Cetinkaya, Ganta, Sree, Kaur, Burton, Jensen, Maslow and Leblebic. The study
sample consisted of seven spa administrators who where selected using directed
sampling. The main study was carried out during the period from 15.03.2020 until

24.03.2020 via Skype. The data were analysed by using content analysis.

Based on the results of the interview, it can be said that the job satisfaction and motivation
of Estonia Resort Hotel & Spa spa administators in different job aspects is low.
Coworkers and the work itself were rated the highest by all. They are friendly and helpful
to each other. The tasks themselves are simple and the work schedule is quite flexible.
The work environment was rated lower. The majority of respondents indicated that the
working environment is very damp, the humidity is very low and the chairs are very
uncomfortable. Salaries, oppotunities to earn boonuses and the direct head of the spa
depatment were rated the lowest. The interviewees felt that their salary was too low

compared to ohter similar companies and that the boonus earned from their sales does not
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match their performance. There is very little contact with the spa manager, problems are
rarely talked about and no solutions are found.

To improve Estonia Resort Hotel & Spa spa departments employees job satisfaction and

motivation, the following suggestions were made.

e Think of a more effective bonus system. The employee must feel that he is being paid
according to his results. Increase the percentage of the sales bonus and occasionally
add a bonus to good results. Choose the best employee each month and set a bonus or
a treatment or product for it. In addition, there is an opportunity to reward the people
who have worked in the company for the longest time and those who use the most
different foreign languages.

e Improve communication between manager and employees. The head of the spa
department needs to find more time to talk to the staff. The manager should also take
into account the ideas and solutions of the staff and be more receptive to new and
innovative ideas, as employees are the ones who are in this environment on a daily
basis. In order to avoid information blockages and problems, the head of the spa
department must always share important information immediately.

e Make working environment more ergonomic and safer. The safety button needs to be
set, as employees feel insecure in the evenings. In addition, there must be a security
guard in the evenings who checks the other floors. Safety and emergency training
should be provided so that administrators can do it alone if necessary. The ventilation
system must be repaired and a humidifier provided. In hot weather, it is very difficult
to work in such an environment. Workers must be provided with more comfortable

chairs to prevent health problems.

The aim of the thesis was accomplished. The results and suggestions of this study are
mainly aimed at the head of the spa department of Estonia Resort Hotel & Spa, but they
can also be useful for other similar companies. Future research could focus on visitors
satisfaction and employees could also be involved, as they receive a lot of direct feedback

from customers.
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