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SISSEJUHATUS

Majutus- ja toitlustusettevotlus on teeninduspbhine ja t6omahukas majandussektor.
Uuringud on ndidanud, et to6taja tldine heaolu on seotud nii elu- kui ka tdékogemustega.
Tdokogemuste alla kuuluvad té6rahulolu, organisatsioonile pihendumus ning erinevate
individuaalsete tooulesannete lahendamise vdime. (He, Morrison, Zhang, 2019, Ik 1)
Majutusettevotete eesmérk on pakkuda kulalislahket teenindust. Kliendiga puutuvad
esmalt kokku teenindajad ning nii kliendi kui ka td6taja rahulolu on organisatsiooni
teeninduse kvaliteedile maarav. Majutusettevotte teeninduse kvaliteet ja olemus s6ltub
tootaja t60 tulemustest ja toorahulolust, mis omakorda mdjutab ka kliendi rahulolu.
(Southgate & Mondo, 2017, Ik 87) Kui té6tajad on motiveeritud td6tama ning on rahul
oma téokohaga, on ka kliendid nii teeninduse kui ka ettevdttega rohkem rahul. Ettevétted
peavad panustama sama palju voi isegi rohkem tootajate rahulolule kui kliendi rahulolule.
(Prossack, 2019) Kaesoleva 16putd6 uurimisprobleemiks on personali todrahulolematus

ning madal tddmotivatsioon.

Teema on aktuaalne AS Taastusravikeskus Viiking jaoks, sest viimase kimne aasta
jooksul pole ettevottes tootajate toorahulolu-uuringuid labi viidud ning juhtkonnal
puudub (levaade personali todrahulolust. Seetbttu soovitakse labi viia personali
toorahulolu ja motivatsiooni uuring, et saada tagasiside tootajate toorahulolu ja
motivatsiooni hetkeolukorrast. (K. Lusik, suuline vestlus, 30.10.2019)

LOputdd eesmargiks on esitada ettepanekuid AS Taastusravikeskus Viiking juhatusele
personali tdéorahulolu parendamiseks ja motivatsiooni tostmiseks. Eesmargi
saavutamiseks pustitatakse jargnev uurimuskisimus: milline on AS Taastusravikeskus

Viiking personali téorahulolu ja motivatsioon?

Eesmargi saavutamiseks pustitatakse jargnevad uurimisulesanded:

e anda tlevaade tdorahulolu ning toémotivatsiooni teooriatest;



e ette valmistada ja labi viia AS Taastusravikeskus Viiking personali t66rahulolu ja
motivatsiooni uuring;

e analliisida uuringu tulemusi ning sellest lahtuvalt teha jareldusi;

e esitada ettepanekud personali todrahulolu ning motivatsiooni tdstmiseks AS

Taastusravikeskus Viiking juhtkonnale.

Teoreetiline kasitlus pdhineb erinevatest teadusartiklitest saadud informatsioonile néiteks
Maslow (1943), Spector (1997), Deci (1975), Herzberg (1959), kes on olulisemad
todrahulolu ja motivatsiooni uurinud teoreetikud. Uurimisllesannete taitmiseks vajalik
teoreetiline alus tugineb teemakohasele erialasele kirjandusele, andmebaasides EBSCO,
Sciencedirect ja Emerald kéattesaadavatele teadusartiklitele ja erinevatele varasematele
uuringutele. Uurimisulesannete lahendamiseks viiakse l&bi kvantitatiivne uuring AS
Taastusravikeskus Viiking personali seas, kus selgitatakse valja nende tdorahulolu ja
motivatsioon ettevdttes. Selle jaoks koostatakse ankeetkusitlus, millega soovitakse vélja
selgitada, milliste t60ga seotud teguritega on tdotajad rahul ning millega ollakse vahem

rahulolevad. Samuti uuritakse, millised tdomotivatsiooni tegurid on personalile olulised.

To0 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatlikis kasitletakse tdorahulolu ja
motivatsiooni erinevaid teoreetilisi l&henemisi. TO6 teine peatilkk keskendub ettevdtte
tutvustusele, AS Taastusravikeskus Viiking personali uuringu Kirjeldusele ning tulemuste
analliusile. Kolmandas peattikis esitatakse uuringu analiitisi tulemusel tehtud jareldused

ning parendusettepanekud.

Kéesolev t66 valmis COVID-19 viirusepuhangu Eesti Vabariigi Valitsuse poolt
kehtestatud eriolukorra tingimustes ning seetdttu oli uuringu labiviimine eriolukorrast
sOltuvalt mojutatud. AS Taastusravikeskus Viiking pidi eriolukorra tottu 18. martsist
2020 t60 ajutiselt peatama.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1. Té6rahulolu olemus ja m6jutegurid

Iga ettevote loodab, et td6tajad on oma té6ga rahul ning ka tootaja ise soovib tunda end
oma t0oalal voimalikult rahulolevana, turvaliselt ja vadrtustatuna. Kuna kliendi rahulolu
on majutusettevotte Uheks peamiseks eesmérgiks, on heade t60 tulemuste saavutamisel
markimisvéaarse tahtsusega ka tootajate rahulolu oma té6ga. Kui need asjaolud on arvesse
voetud, siis on p8hjust uskuda, et ka kliendid on selles ettevottes hasti ja professionaalselt

teenindatud. Jargnevalt kasitletaksegi toorahulolu olemust ning mdjutegureid.

Toorahulolu teooriaid on uuritud mitmete teoreetikute poolt nagu Locke (1991), Spector
(1997), Maslow (1943), Herzberg (1959) jt, kelle teoreetilisi kasitlusi antud t6os ka
vaadeldakse. Toorahulolu on enim defineeritud Locke jargi (Locke definitsioon, viidatud
Saari & Judge, 2004 vahendusel), milleks on: ,,nauditav v6i positiivne emotsionaalne
seisund, mis pdhineb oma t06 ja tédga seotud kogemuste hindamisel*.

Lisaks Locke definitsioonile on téérahulolu uuringutes kasutatud ka Spectori (1997, Ik 2)
ldhenemist, kus ta nimetab téorahuolu kui ,,ulatust, mis méarab kui palju inimesele tema
t66 meeldib voi ei meeldi“. Cankir ja Arikan (2019, Ik 1135) véidavad, et nimetatud
toorahulolu definitsioone kasutatakse ka tdnapdevastes uuringutes, mis néitab, et aastate

jooksul pole tédrahulolu mdisted oluliselt muutunud.

Uheks kdige olulisemaks teooriaks vdiks pidada teoreetiku Maslowi (1943, Ik 370-396)
,vajaduste hierarhiat®. Kuigi teooria on isnagi ammu valja t66tatud, on viimase kiimne
aasta jooksul uuringud ndidatud, et siiani on Maslowi teooria kasutusel. Algselt loodud
hierarhias on véidetud, et enne kdrgemale astmele asumist peab madal aste olema

taielikult rahuldatud. Tanapdeval eelistavad teadlased siiski késitleda neid kui omavahel



tihedalt seotud astmeid. (Avneet, 2013, lk 1062) Joonisel 1 on kujutatud vajaduste

hierarhia nii t061 kui ka igapé&evaelus ning nende astmete alla kuuluvad méjutegurid.

A

Eneseteostusvajadus

Lugupidamine

heakskiit, tunnustus, austus

Kuulumine

aktsepteerimine, kiindumus, kuuluvus

Ohutus

turvalisus, stabiilsus, hirmuvabadus

Fusioloogilised vajadused

vesi, s00k, peavari, tervis

Joonis 1. Maslowi vajaduste hierarhia. Allikas: Maslow, 1943, Ik 370-396.

Selle teooria kohaselt aitavad ettevotte poolt pakutavad tegurid, nditeks palk, finantsilised
kompensatsioonid ja tervishoiuteenus tootajal oma olulisi fusioloogilisi vajadusi téita.
Nendest jargneva astmena on turvalisuse tagamine, mis avaldub labi té6taja ohutu
tookeskkonna. Samuti peavad ettevdttel endal olema struktuurid ja pdhimotted, mis
toetavad ohutusndudeid. Kui need vajadused on ettevotte poolt tagatud, saab t66taja
hakata keskenduma tundele, et ta kuulub sellesse to6keskkonda ning see on just temale
Oige tooala. Kuuluvustunne avaldub l&bi heade suhete kolleegidega ja juhtkonnaga.
Samuti on oluline, et to6tajat vOetakse meeskonna ja organisatsiooni osana. TOotaja
soovib tunda ennast vajalikuna ja véartuslikuna nii kolleegide seas kui ka
organisatsioonile tervikuna. (Maslow, 1943, |k 375) Kuigi Maslow on toonud iga
vajaduste teguri eraldi valja, on nad siiski kdik henduses, et tootaja jouaks tddrahuloluni.
Eneseteostus tdhendab tootaja kasvamist ja arenemist, et oleks vdimalik saavutada koik,

milleks ta vbimeline on. (Duncan & Blugis, 2011, lk 32)



Spectori (1997, Ik 3) véitel tuleb uurida téérahulolu tegureid, mida teooria kohaselt on
14, et aru saada kui rahulolev to6taja on. Oma teoorias vaidab Spector, et tootajal on
erinevad ootused t66d puudutavatele teguritele, nditeks autonoomiale ja tunnustusele ning
sellest olenevalt, kas ettevdttes on tdotaja ootused nendele teguritele taidetud voi mitte,

vOib see méérata t06taja toorahulolu.

Autonoomiat on Kirjeldatud kui tootajale mé&ratud vabadust, soltumatust ja
valikuvabadust t60 ajakava koostamisel ning to6llesannete tegemisel (Hackman, &
Oldham, 1976). Kui to6taja jaoks on mdni tédga seotud tegur enam oluline, siis mdjutab
see tema rahulolu palju positiivsemalt, kui selle teguri ootused on téidetud. Kui ootused
ei ole téidetud, siis mdjub see téorahulolule negatiivsemalt vOrreldes nditeks tootajaga,
kes antud t6dga seotud tegurit nii palju ei vaartusta. Toorahulolu mdjutavad 14 tegurit on
(Spector, 1997, Ik 3):

e tunnustus;

e suhtlus;

e tdokaaslased;

e erisoodustused;

e tOGtingimused,;

e 1060 iseloom;

e 1060 korraldus;

e isiklik areng;

e  pBhimdtted,;

e  protseduurid;

e edutamisvdimalused,

e tunnustamine;

e turvalisus;

e juhtimine.

Eelnevalt loetletud todrahulolu tegurite pdhjal on Spector vélja tootanud ka téorahulolu-
uuringu mudeli, mis koosneb heksast kategooriast ning igas kategoorias on neli
eraldiseisvat véidet, mida on kokku 36. (vt lisa 1) Tdo6rahulolu uuringus kasutatakse
summeeritud skaala vormingut ulatudes "pole Uldse ndus“ kuni ,tdielikult ndus".

Toorahulolu theksa kategooriat (vt tabel 1) on jargmised: tasustamine, eneseteostus,



juhtkond, tunnustamine, soodustused, t6okeskkond- ja korraldus, tookaaslased, t66

struktuur, info liikuvus. (Spector, 1997, lk 9) Kategooriaid on kirjeldatud erinevate

autorite poolt, mida jargnevas tabelis 1 vélja tuuakse.

Tabel 1. Spectori todrahulolu mudeli kategooriad ja kirjeldused

Kategooria

Kirjeldus

Tasustamine

Ettevotte tooriist eesmarkide saavutamiseks, mis on maaratletud
palgataseme ja t60 struktuuri jargi. Tasustamise kategooriat maératakse
tootasu ja boonuse jargi. (Noe, Hollenback, Gerhart, Wright, 2010) T60
struktuuri alla kuuluvad tootajale maératud Ulesanded ja vastutus ning
vajalikud teadmised, oskused ja kogemused (Career & talent management
specialists, n.d.).

Eneseteostus Edasiminek kdrgema positsiooni poole, mis pakub rohkem valjakutset,
autoriteeti ja vastutust (Noe, Hollenback, Gerhart, Wright, 2010).

Soodustused Rahalised ja mitterahalised kompensatsioonid. Rahalised hivitised
koosnevad otsestest (nt boonustest) ja kaudsetest hvitistest (nt
pensioniplaanidest). Mitterahalised huvitised koosnevad t00st endast (nt
autonoomiast), tookeskkonnast (nt tootingimustest) ja todkoha
paindlikkusest (nt osalise tddajaga t66). (Mondy & Noe, 2005)

Tunnustus  ja | Té6taja tunnustamine hea t60 eest ning positiivse tagasiside jagamine

tagasiside (Robbins & Judge, 2009).

Juhtkond Need on mééaratud ettevotte juhid, kes mdjutavad tootaja tédrahulolu. Juhid,

kellel on to6tajaga samasugused vaartused ja hoiakuid, t@stavad tOdtaja
rahulolu. Lisaks on tootajad rohkem rahulolevamad kui neid toetatakse
juhtide poolt oma eesmarkide saavutamiseks. (Noe, Hollenback, Gerhart,
Wright, 2010)

Tookorraldus

EttevOtte toimingud, mis toetuvad vastavalt ettevOtte eeskirjadele voi
juhtimise standarditele. Koéik dokumendid, mis Kkirjeldavad, kuidas
erinevaid todulesandeid téita, kuuluvad todkorralduse kategooriasse.
(Brampton Small Business Enterprise Centre, n.d.)

Kollektiiv

Defineeritakse kui inimesi, kes todtavad organisatsioonis ning vdivad
mojutada tootaja toorahulolu. Tookaaslased, kellel on samad véartused,
hoiakud ja filosoofiad, vBivad parendada t0trahulolu. Lisaks on t66tajad
rahulolevamad, kui nad saavutavad oma té6eesmargid koos todkaaslastega.
(Noe, Hollenback, Gerhart, Wright, 2010)

T66 olemus

Kirjeldatakse kui tootajale ettendhtud t6o sisu ja tooilesandeid. TO6 olemus
hdlmab endas t60 rutiini, t66 omadusi, t60 kirjeldust ja toé6kujundust.
(Lewis, 2014)




Informatsiooni | Kasitletakse kui to6tajate, kollektiivi ja juhtkonna vahelist suhtlust ja info
litkuvus kattesaadavust (Noe, Hollenback, Gerhart, Wright, 2010).

Paljudes todrahulolu uuringutes on kasutatud Spectori mudelit ning nende p&hjal on
testatud, et see on asjakohane ka tdnapaeval (Roditis, Samara, Louis, 2019; Ogunkuade
& Ojiji, 2018). Spectori todrahulolu mudelit on kasutatud ka majutusettevotete personali
toorahulolu uuringutes. Naiteks Laskarini (2017, Ik 110) uuringus vOeti kasutusele
Spectori toérahulolu mudeli ,.kollektiivi kategooria, et uurida to6tajate omavahelisi
suhteid.

Selleks, et ettevotte tootaja toOvajadusi téita ja paremini mdista tdérahulolu erinevaid
tegureid, tuleb mdista, mida t6okujundus endast kujutab. Téokujundus on aidanud
teadlastel ja praktikutel kirjeldada, selgitada ja muuta tdotajate kogemusi ja kaitumist
tool. Teadlased on hakanud t6dkujunduse varasemaid teoreetilisi lahenemisi Umber
kujundama, sest t66 olemus tédnapdeval on pidevas muutuses. (Grant & Parker, 2009, Ik
319) Tookujundust on defineeritud kui ,,to6taja tO6lUlesannete, suhete ja vastutuse
olemust ning korraldust* (Parker, 2014). Labi t66kujunduse on vbimalik ndha muutuste

mdjusid nii tootajatele kui ka organisatsioonile. (Grant & Parker, 2009, 1k 321)

Bargsted, Ramirez-Vielma, ja Yeves (2019, Ik 159) uuringu kohaselt vdib
tookujundamist mdista kui tookeskkonna pidevat muutumist ajas, mis mojutab otseselt
nii tootaja enesetbhusust kui ka todrahulolu. EnesetGhusus on usk omaenda véimetesse,
eriti vGimesse téita eesseisvaid valjakutseid ja Ulesandeid edukalt (Bandura, 1997).
Vastavalt konkreetsetele t60 omadustele, vdivad uskumused isiklike padevuste kohta
mdjuda tugeva motivaatorina ning mojutada otseselt ka t66 tulemusi. Kui toé6taja on oma
padevustes kindel, on ta vdimeline ka paremini t0oalaseid konflikte ja probleeme
lahendama. (Bargsted, Ramirez-Vielma, & Yeves, 2019, Ik 159)

T60 olemust on vBimalik mdota t66 omaduste teooria pdhjal (vt tabel 2), mida esimest
korda hakati looma juba 1976. aastal teoreetikute Hackmani ja Oldhami poolt. Nad
kirjeldavad oma teoorias viite t66 omadust (Judge & Klinger, 2008, Ik 399):

e tooulesande olemus - selle abil ndeb t66taja oma to6 olemust;

e tooulesande olulisus - tO6taja todala ndhakse olulise ja tahtsana;
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e oskuste mitmekesisus - millisel madral vdimaldab t66ala kasutada erinevaid to6taja
oskusi;

e autonoomia - kontroll ja otsustusvabadus oma t60 Ule;

e tagasiside - to6ala ise vOimaldab pakkuda tagasisidet, kuidas to6taja oma t06alaseid

kohustusi taidab.

T60 omaduste teooria kohaselt on mainitud omadusi pakkuvad tookohad t6en&oliselt
rohkem rahulolu loovamad ja motiveerivamad kui tdokohad, kus neid omadusi ei ole.
Need t60 omadused viitavad kolme kriitilise psiihholoogilise seisundi olemusele: t66
tdhendusrikkus, vastutus tulemuste eest ja teadmised ning arusaamad tulemustest, mis
omakorda viivad t6orahuloluni. (Judge & Klinger, 2008, 1k 399)

Tabel 2. Olulisemad t66rahulolu teooriad

Teooria

Kirjeldus

Maslow vajaduste
hierarhia teooria

Inimese motivatsiooni vajadused viksid olla paigutatud hierarhiasse.
Kui teatud vajaduste tase on rahuldatud, ei aita see enam motiveerida.
Seega tuleb inimese motiveerimiseks ja todrahulolu tdstmiseks
aktiveerida jargmine kérgem vajadustasand. (Luthans, 2005, 1k 240)

Hackmani ja Oldhami
t66 omaduste teooria

T66 omaduste mudeli kohaselt on tédalad, mis sisaldavad sisuliselt
motiveerivaid omadusi ka kdrgema tdérahuloluga (Hackman &
Oldham, 1976, lk 250-279). T66 omaduste tulemusi mdjutasid
mitmed tegurid. Nende tegurite seas oli nditeks, millisel maaral
tootajad soovivad isiklikku vOi psuhholoogilist edasiarengut.
(Durant, Kramer, Perry, Mesch, Paarlberg, 2006, Ik 511)

Judge,
Durhami
dispositsiooniline
lahenemine

Locke ja

Tdoga rahulolu on tihedalt seotud isiksusega. Inimesel on tugev
eelsoodumus teatava rahulolutaseme saavutamiseks ja see pusib aja
jooksul Usna konstantsena ja stabiilsena. (Judge, Locke, Durham,
1997, Ik 151)

Douglas McGregori X
ja'Y teooria (1967)

X teooria eeldused:

keskmiselt on inimestel loomupérane t66 mittemeeldimine ja nad
valdivad seda kui v8imalik;

t66 ebameeldivuse téttu tuleb enamik inimesi sundida, kontrollida,
suunata, et saada nad organisatsiooni heaks tdole;

keskmiselt eelistavad inimesed olla suunatud, soovivad véltida
vastutust ning neil on suhteliselt vdhe ambitsioone, lisaks soovivad
nad turvalisust. (Weihrich & Koontz, 1999, Ik 466)

Y teooria eeldused:
fhusilised ja vaimsed pingutused t661 on sama loomulikud kui méng
ja puhkus;
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valine kontroll pole ainuke vahend organisatsiooni eesmérkide poole
puddlemiseks. Pdstitatud eesmarkide saavutamisel kasutavad
inimesed ka enesejuhtimist ja enesekontrolli;

eesmarkidele pihendumine on vordeline saavutustega seotud
hlivedega;

keskmine inimene Opib sobivates tingimustes mitte ainult vastutust
vOtma, vaid ka seda otsima. (Weihrich & Koontz, 1999, Ik 467)

David  McClellandi | Mdnel inimesel on sundiv vajadus edu saavutada. Nad soovivad
saavutuste teooria pigem isiklikke saavutusi kui edukuse hiivesid. Neil on soov teha
midagi paremat voi efektiivsemat kui seni tehtud, seega eelistavad
nad véljakutsuvat t60d, sest need on kdrgete saavutusvéimalustega.
(Shajahan & Shajahan, 2004, Ik 95)

Weiss ja Cropanzano | Teooria kirjeldab seoseid to6tajate sisemiste mdjutuste, tunnetuste,
afektiivsete stindmuste | emotsioonide, vaimsete seisundite jne vahel ning nende reaktsioonid
teooria juhtumitele, mis toimuvad todkeskkonnas ja mdjutavad nende t66
tulemusi, organisatoorset pihendumust ja téérahulolu. (Wegge, van
Dick, Fisher, West, Dawson, 2006, 238-239)

Judge, Locke ja Durhami dispositsioonilist Iahenemist (1997), Hackmani ja Oldhami t60
omaduste teooriat (1976) ning Douglas McGregori Y teooriat (1967) vOib seostada
tootaja isikliku eneseteostuse ja arenguga, samal ajal kui X teooria keskendub rohkem

tookeskkonna teguritele.

Tootaja t00 tulemuste tagasisidestamine on todrahulolu tks olulistest mdjuteguritest.
Alam ja Latham (2019, Ik 6) vaidavad oma uuringus, et to6taja enda emotsioonid segavad
negatiivse tagasiside vastuvGtmist ning selle sdnumi edastamist ja tulevaste tulemuste
parandamist. To0taja emotsioonide asjakohane juhtimine on oluline tegur, kui tdotajale
antakse tagasisidet, et saadud teadaannet efektiivselt t6osse rakendada. Samamoodi
negatiivse tagasiside andmise edukus s6ltub suuresti juhi oskusest iseenda emotsioone
juhtida ning lugeda mitteverbaalseid mérke hinnatava to6taja emotsioonidest. Negatiivne
tagasiside t06 tulemuste kohta mdjutab tootajate isiklikke eesmarke, samuti mdjutab see
ka tOotajate ego. Negatiivne tagasiside loob tootajale kaitsva positsiooni, mis voib
tekitada konflikti tagasiside andjaga. (Ibid)

Afektiivsete suindmuste teooria tootasid valja pstihholoogid Howard M. Weiss ja Russell
Cropanzano, kes selgitavad, kuidas emotsioonid ja tujud mdjutavad téérahulolu. Teooria
kirjeldab seoseid tOotajate sisemiste mdjutuste ehk tunnetuste, emotsioonide, vaimsete
seisundite vahel ning nende mdjutuste reaktsioonid juhtumitele, mis toimuvad

tookeskkonnas. Need mojutavad to6tajate t60 tulemusi, organisatoorset pihendumust ja

12



toorahulolu. Teooria soovitab afektiivset tookaitumist seostada t0otajate meeleolu ja
emotsioonidega, samal ajal kui kognitiivne k&itumine ehk tunnetuslik k&itumine on
toorahulolu parim ennustaja. Lisaks rdhutati afektiivsete sundmuste teoorias, et
positiivseid ja negatiivseid emotsioone pdhjustavad stiindmused on t66l eristatavad ja neil
on markimisvéarne roll pstihholoogilisele mjule ja tootajate toorahulolule. (Wegge, van
Dick, Fisher, West, Dawson, 2006, 1k 239)

Savills Research organisatsioonis tehtud té6rahulolu uuringus tuli valja, et transport t66
ja kodu vahel on téérahulolu Uheks mdjuteguriks. Mida vahem aega vottis transport
to6koha ja kodu vahel, seda dnnelikum oli té6taja. Onnelik té6taja kulutab rohkem aega
oma lauast eemal ja rohkem aega alternatiivsetes kohtades nagu koosolekutoad,
puhkenurgad, vaiksed toad kui rahulolematud t66tajad. Veel leiti, et rahulolev to6taja kais
I6unapausi ajal véljaspool ettevdtet soémas, samal ajal kui rahulolematu to6taja veetis
IGuna oma tdélaua taga. Ule poole kisitletud tootajatest arvasid, et nende praegusel
tookohal on positiivne mdju nii nende fldsilisele kui ka vaimsele heaolule. Rahulolev
tootaja jadb tdendolisemalt oma tédandja juurde kui rahulolematu tdotaja. 78%
rahulolevatest tdotajatest olid valmis todtama rohkem kui 10 aastat nende praeguse

tooandja juures. (Bates, Barnes & Lang, 2019, Ik 9)

Erinevalt Savills Research organisatsioonis tehtud tédrahulolu uuringuga selgus Hiina
majutusettevottes tehtud uuringus, et tootajate téorahulolu mdojutasid neli peamist tegurit:
tootasu, organisatsiooni struktuur, organisatsiooni juhtimisstiilid ja tootajate
omavahelised suhted (Liu & Yang, 2009, Ik 209). Robbins (1993) on delnud, et to6 taidab
inimese sotsiaalseid vajadusi. Seet6ttu tdstavad sobralikud ja toetavad kolleegid t06taja
toorahulolu.

Ameerika Uhendriigis asuvates hotellides tehtud toétajate rahulolu uuringus selgus, et
kaks koige sagedasemat stressiallikat to6tajatele olid kollektiivisisesed pinged ja liiga
suur tookoormus (O’Neill & Davis, 2011, Ik 388). Teises majutusvaldkonna uuringus
tdheldati, et tootajate tasustamisega seotud rahulolu tdstmiseks tuleks kaaluda
boonusslisteeme ning rahalisi hivitisi, nditeks premeerida tootajate teenindustaset (Goh
& Okumus, 2020, Ik 4). Palka peeti tiheks peamiseks rahulolu méaravaks teguriks ka
Brasiilia arihotellis tehtud tédrahulolu uuringus. Uuringu taheldati ka, et palk on seotud

tootaja individuaalsete vajaduste rahuldamisega. (Southgate & Mondo, 2017, Ik 98)
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Arikeskkonna uuringud on naidanud, et teenindusvaldkondades on t66jou voolavus
kasvanud ebatbhusate juhtimisstiilide tdttu, mis on pdhjustanud tootajate téokoormuse ja
uletundide arvu suurenemist, produktiivsuse vahenemist ja tootajate rahulolematust td6ga
(Tnay, Othman, Siong, Lim, 2013, Ik 12).
Barbara Kellerman (2004) on vaitnud, et ebatdhusal juhtimisel on kaks laiemat moddet:
ebaefektiivne ja ebamoraalne mddde. See tahendab, et ebaefektiivne juhtimine vdib olla
nii ebapiisav kui ka ebaeetiline. Ebatdhusa juhtimise p6hjused vdivad olla halvad
isikuomadused, juhtimisoskuste puudus ning ka keskendumine ainult -ettevotte

lihiajalistele eesmarkidele.

Majutusvaldkonnas tehtud uuringus selgus, et vastutustundlik juhtimine mdjutas tootajate
heaolu positiivselt ning see aitas kaasa ka tOotajate toollesannete téitmisele (He,
Morrison, Zhang, 2019, Ik 13). Horvaatias asuva hotelli tootajate vahel labi viidud
uuringu tulemused viitavad sellele, et tootajate rahulolu ettevotte juhtimisstiilidega
mojutab otseselt ka tootaja todrahulolu (Laskarini, 2017, 1k 114).

Lisaks ebat6husatele juhtimisstiilidele on varasemalt uuritud to6tajate vahelist kiusamist.
Uuringus on taheldatud, et see on aktuaalne probleem erinevates ettevdtetes ning mdjutab
tootajate tOorahulolu negatiivselt. Juhtkonna seisukohast annab tdokiusamise ja
toorahulolu vaheliste suhete tundmadppimine vdimaluse probleemi vahendada. Kui
organisatsioon eirab probleemi, siis sliveneb see tdotajate vahel veelgi. Kuigi esmane
tookiusamise tagajarg on negatiivne mdju isiklikule enesetbhususele, ei mdju see
positiivselt ka organisatsiooni toimimisele. Ettevote peab voimalikult varakult tootajate
vahelise kiusamise avastama ja vajadusel ka erinevaid meetmeid kasutusele votma
olukorra peatamiseks. (Vukelic, 1zmic & Petrovic, 2019, Ik 1898) Lisaks on taheldatud
uuringutes, et kui tootaja puutub kokku tookiusamisega, siis on tal ka raskem té6alaga
hakkama saada (Samnani, 2013, 1k 121).

Kokkuvdtteks voib 6elda, et tdorahulolu olemust on vdimalik mdista 1abi erinevate
teooriate ning nende pohjal tehtud téérahulolu uuringute. To6rahulolu méjutab inimese
enda heaolu ning emotsioone. Selleks, et to6taja saaks areneda ja organisatsioon saaks
pareneda, tuleb uurida erinevaid t6érahulolu mdjutavaid tegureid. To6taja rahulolu
organisatsioonis mdjutavad vaga paljud erinevad tegurid nagu todtasu, toollesanded,

tunnustamine ja tagasiside ning to6tajate omavaheline suhtlus. To6taja rahulolu ettevottes
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mdjutab nii tootaja enda tegutsemistahet kui ka organisatsiooni arenemisvdimalusi ja

majanduslikke saavutusi.
1.2. T66motivatsiooni mdiste ja mdjutegurid

T6otaja toomotivatsiooniga seotud vajadusi tuleb eelnevalt téita, et t06tajad saaksid
kogeda to6ga seotud vaimset heaolu ja rahulolu (Kolstrup, 2012, 1k 5311-5312). T60tajate
motivatsioon on tihedalt seotud té6rahuloluga (Mbindyo, Blaauw, Gilson, English, 2009,
Ik 2). Enamik toomotivatsiooni teooriaid on vélja tooétatud lahtuvalt téorahulolu
kontseptsioonist ning tdomotivatsiooni vdib samamoodi leida ka enamikus tédrahulolu
teooriates, mistdttu voib torahulolu ja motivatsiooni eristamist tahenduse ja eesmargi
osas ekslikult pidada samadeks teguriteks. Nii ettevotte kui ka tdotaja jaoks on oluline
mdista, et motivatsioon ja todrahulolu on teineteisest erinevad. (Tan, 2014, Ik 95)

Jargnevalt késitletakse toomotivatsiooni teooriaid ja peamisi mojutegureid.

Motivatsiooni kui sellist on defineeritud jargmiselt: ,,motivatsioon on teotahe* (Brooks,
2008, 1k 22). Téomotivatsioonile ei ole ametlikku definitsiooni kehtestatud, kuid mitmed
teoreetikud ja eksperdid on piitdnud anda sellele mdistele tahenduse. Pinder (1998, Ik 11)
defineerib tdoémotivatsiooni kui ,.energiliste jdudude kogumit, mis parineb nii inimese
seest kui ka véljaspool inimese olemust, et algatada t6dga seotud kéitumist ja mééarata
selle vorm, suund, intensiivsus ja kestus®. Kui inimesed mdistavad oma t0¢ vaartust ja
eesmarki ning tunnevad selle teostamisel vastutust ja autonoomiat, vdivad nad ka t6ol
paremini hakkama saada. Selline motivatsioon tuleneb inimese véartustest ja huvidest.
Toomotivatsioon on eesmargipdrane, nauditav, annab energiat, samuti lisab piisavalt
pdhjuseid, et tookohustusi tdhusamalt téita. (Deci, Olafsen, Ryan, 2017, Ik 20-22)

Toomotivatsiooni on vdimalik ka 1abi eelnevas peatiikis késitletud Maslowi ,,vajaduste
hierarhia® mdista, kuid veel enam oleks vdimalik téomotivatsiooni mddta labi
arikorralduse psiihholoog Frederick Herzbergi (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959)
hligieeni- ja motivatsiooni faktori motivatsiooni teooria. Kuigi Herzbergi teooria parineb
varasemast ajast, siis viimastel aastakiimnetel on tema teooria pdhjal tehtud erinevaid
motivatsiooni uuringuid ning on téheldatud, et teoorial on siiani alust (Sachau, 2007, Ik
379).
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Herzberg nimetas tookeskkonda puudutavate rahulolematute sundmuste tegureid nn
hlgieenifaktoriteks. Ta mérkis, et hea meditsiiniline hligieen ei muuda inimesi terveks,
kuid see aitab haigusi dra hoida. Herzberg nimetas rahuldavate sindmuste tegureid
motivatsioonifaktoriteks. Ta kasutas mdistet motivatsioon, kuna enamik tema poolt
uurituid toodalaseid juhtumeid rahuldavate stindmuste kohta hdlmas ka korgetasemelist
enesejuhtivust ja produktiivsust. (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959, Ik 113-114)

Herzbergi hiligieeni- ja motivatsioonifaktorid on (Zlate & Cucui, 2015, Ik 469):

e hugieenifaktorid: toé6tingimused, tdotajate omavahelised suhted, palk, tdéohutus,
isiklik elu;

e motivatsioonifaktorid: eneseteostus, saavutused, ametikdrgendus, tunnustus,

enesearendus.

Takirjeldas oma teoorias hiigieenifaktoritena selliseid tegureid nagu palk, toétingimused,
inimeste vahelised suhted, ettevotte poliitika ja to6taja-juhi suhted. Kui need tegurid
teatud pdhjustel halvenevad, vdib to6taja kogeda todga rahulolematust ning voib langeda
ka soov to0ga edasi jatkata. Nimetatud motivatsioonifaktorite olemasolul on toétajal
vBimalik nédidata paremaid t60 tulemusi, samuti labi nende tegurite on té6taja rohkem
motiveeritud to0tama ja edasi arenema, eriti kui need on seoses t06 olemuse ja
tdhendusega, nditeks enesetédiendamise ja enesearengu véimalus ja vastutus. (Cankir &
Arikan, 2019, 1k 1143)

Paljud majutusvaldkonna uuringud on Herzbergi kahefaktorilist teooriat kasutanud, et
uurida tootajate motivatsiooni ja tédrahulolu. Holston-Okae ja Mushi kasutasid
kahefaktorilist teooriat, et hinnata seoseid majutusvaldkonna todtajate todrahulolu,
motivatsiooni ja motiveerivate tegurite vahel. Uuringu tulemused néitasid, et téorahulolu,
tootajatele pakutavad hivitised, tO6tajate kaasamine, tédmotivatsioon ja tookeskkond on
olulised tegurid, mis mdjutavad tootajate vOimalikke kavatsusi téokohalt lahkuda.
(Holston-Okae ja Mushi, 2018, Ik 234)

Hsiao, Ma ja Auld (2017, Ik 158) uurisid tdOtajate arusaamu motivaatoritest ja
hligieeniteguritest Taiwani hotellides, kasutades Herzbergi kahefaktori teooriat.
Uuringust selgus, et kdrge mitmekesisusega hotellitdotajatel oli kdrgem téorahulolu tase

vOrreldes madala mitmekesisusega tootajatel. Eesti Sotsiaalministeerium kirjeldab
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mitmekesisust kui ,,inimese eriparast tulenev ainulaadsus, mis annab talle elukogemuse
ning sellest tulenevalt potentsiaali panustada thiskonnaellu oma unikaalse visiooni,
oskuste ja kogemustega“ (Sotsiaalministeerium, s.a.). Mitmekesisust Kirjeldatakse kui
viise, kuidas inimesed Uksteisest erinevad. T60 kontekstis erinevad tootajad isiklike
omaduste poolest nagu etniline kuuluvus, sugu voi seksuaalne orientatsioon, samuti
organisatsiooniga seotud omadused, nditeks ametiaeg vO0i positsioon personalistruktuuris.
(Waight, & Madera, 2011, Ik 365-376)

Lundberg, Gudmundson ja Andersson (2009, Ik 890-899) uurisid hooajatodtajate
motivatsiooni majutusvaldkonnas. Nad kinnitasid kahefaktori teooria paikapidavust ning
nende uuringu tulemustest selgus, et tddmotivatsiooni mdjutavad ka kdrgemad vajadused,
naiteks eneseteostus vdimalus, mitte ainult esmased vajadused, néiteks to6tasu. Jargnevas
tabelis 3 toodud téomotivatsiooni teooriate pdhjal vaib taheldada, et (iheks sarnasuseks
teooriate vahel on t6otaja eesmérgi pistitamine ja selleni jdudmine nagu seda on

kirjeldatud VVroomi ootuste teoorias ning ka Locke ja Lathami eesmargi teoorias.

Tabel 3. Olulisemad to0motivatsiooni teooriad

Teooria Kirjeldus

Herzbergi Herzberg tootas vélja konkreetse téomotivatsiooni teooria. Ta teostas

motivatsiooni-  ja | motivatsiooni uuringu umbes 200 raamatupidaja ja inseneriga, kes

hligieenifaktori tootasid Pennsylvanias Pittsburghis asuvates ettevotetes. Herzberg

teooria kasutas andmete kogumisel kriitilise juhtumi meetodit kahe
kisimusega: millal tundsite end oma t6d suhtes eriti hasti? millal
tundsite end oma t86 osas erakordselt halvasti? (Luthans, 2005, Ik 243)

Vroomi ootuste | Victor H. Vroom leiab, et inimesed on motiveeritud eesmargi

teooria saavutamiseks tegutsema, kui nad usuvad selle eesmargi véaartusesse ja
kui nad néevad, et see, mida nad teevad, aitab neil oma eesmarke
saavutada (Weihrich & Koontz, 1999, Ik 470).

Kahni toovotu | William Kahn (2015) leiab, et tootajaid tuleks vaadelda kui tdelisi

teooria partnereid, pannes nad pidevalt osalema dialoogides ja protsessides,
mis késitlevad nende tdoulesannete kujundamist v8i muutmist,
sealhulgas ulesandeid ja to0suhteid. See tdhendab, et juhtide jaoks on
oluline luua turvaline keskkond, kus td6tajad saaksid oma
tookogemusest avalikult raakida.

Deci kognitiivse | Edward L. Deci (1975) kognitiivse hindamise teooria viitab sellele, et

hindamise teooria sisemiselt motiveeritud hoiakud ja kditumine on ajendatud td6taja
vajadusest tunda kompetentsust ja autonoomust. Iseloomuliku
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motivatsiooni peamisteks ajenditeks pakutakse psiihholoogilisi
vajadusi kompetentsuse ja autonoomia jarele, mis on téotajate jaoks
vaartuslikud téomotivatsiooni tegurid. (Wilkesmann & Schmid, 2014,

Ik 4).
Adamsi John S. Adamsi (1963) vordsusteoorias hinnatakse tasakaalu pingutuse
vordsusteooria vahel, mille td6taja paneb oma tdosse (sisendisse), ja tulemuse, mille

nad saavad vastutasuks (valjundiks). Sisendiks loetakse rasket t66d,
toooskusi ja entusiasmi. Valjundiks nimetatakse nditeks palka,
tunnustust ja vastutust. Sisendi ja valjundi Gige tasakaal tagab todtaja
rahulolemise ja motivatsiooni, aidates kaasa nende t60 tulemustele.
(Robbins & Judge, 2009, Ik 58)

Edvin Locke ja Gary | Locke ja Latham (1991) eesmérkide seadmise teooriast voetakse kokku
Lathami  eesmargi | konkreetsete ja raskete eesmarkide t6husus, eesmarkide md&jude suhe,
teooria eesméargi moju vahendajad ja eesmérkide seos enesetBhususega (Locke
& Latham 2006, Ik 265).

Juhtkonna tagasiside tO6tajatele on samuti oluline téomotivatsiooni mdjutav tegur.
Positiivset tagasisidet vOi tunnustust saanud to6tajatel tekivad positiivsed emotsioonid
ning need panevad td6tajaid proovima uusi asju. Positiivset tagasisidet saanud todtaja
pluab positiivse tagasiside tagajarjel anda endast parima. Kui toimub vastupidine
olukord, kus organisatsioon ei hinda oma t0dtajat piisavalt ega anna positiivset
tagasisidet, pole to6tajatel positiivseid mdtteid t60 ega ettevotte kohta. Kui teatud aja
moodudes ei suuda organisatsioon vastata oma tdotajate ootustele ja on nende arengu
suhtes Ukskdikne, vBivad tdotajad kaaluda todkohalt lahkumist. Kuigi seda teooriat on
kasitletud Uldise pildina, vO6ib siiski tekkida erinevusi olenevalt organisatsiooni
tootingimustest ja struktuurist ning ka t06taja enda isikupérasustest. (Cankir & Arikan,
2019, 1k 1136)

Rootsi suusakuurordis tehtud uuringus leiti, et tootajatele antud tagasiside ja vastutus
mojutasid suures osas toomotivatsiooni. Lisaks leiti, et juhtkond peab td6tajate
motiveerimiseks andma oma t06tajatele vastutust ja looma paremad tagasisidestamise
platvormid. (Lundberg, Gudmundson & Andersson, 2009, Ik 896) Deci, Olafseni ja Ryani
(2017, Ik 21) uuringus taheldati, et kui ettevotte juhid toetasid oma to6tajaid, naiteks
nende autonoomiat ning kolleegide vahelised suhted olid positiivsed, siis olid nad ka oma
tookohal motiveeritumad ja loovamad. Samas kui juhid avaldasid oma té6tajatele survet
ning neid sunniti l&birddkimisteta teatud t60kohustusi vastu vdtma, siis olid t66tajad
vahem motiveeritud. Norras tehtud vastavad uuringud nditasid, et juhtide toetus tootajate
pohilistele psiihholoogilistele vajadustele ajendas tootajaid rohkem autonoomsusele ning
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tekkis vahem emotsionaalset kurnatust ja t661t puudumist (Williams, Halvarib, Niemiecc,
Sarebgb, Olafsen, Westbyeb, 2014, Ik 405).

Tdotajate kaasamise ja lojaalsuse tegur nGuab uurimist pdlvkondade-vaheliste erinevuste
osas tooaladel. Ameerika Uhendriikides asuvas hotelliketis tehtud uuringud néitasid, et
erinevatel pdlvkondadel on erinevad todvadrtused. Vanemad pdlvkonnad austavad
autoriteeti ja hierarhiat ning on ettevottele vaga lojaalsed. Noorem pdlvkond hakkab
tdendolisemalt autoriteetidele vastu, kui nende tddvajadusi ei tdideta. Sageli vaartustavad
noored t66- ja eraelu tasakaalu rohkem, mis v@ib tdhendada, et nad on védhem ndus

ettevotte jaoks ohverdusi tegema. (Gursoy, Maier, Chi, 2008, Ik 450)

TéOmotivatsiooni uuringute tUheks eesmérgiks on anallitisida, miks inimene tldse t66l
kaib vOi on teatud t6dkoha valinud. Naiteks on Edvin Locke ja Gary Lathami oma
eesmargi teooriat kasutanud ligi 400 uuringus. Teooria kohaselt on todtaja tdoalasel
kaitumisel kaks kognitiivset tegurit: vaartused ja kavatsused ehk eesmargid. Viis, kuidas
tootaja vaartushinnanguid kogeb, on l&bi emotsionaalsuse. See tahendab, et tOdtaja
vadrtused loovad soovi teha erinevaid asju koosk6las oma emotsioonidega. Eesmérgid
mdjutavad ka t60 tulemusi ning need suunavad tdétaja tahelepanu ja tegutsemisviisi.
(Lunenburg, 2011, Ik 1-2)

T6oalased motivatsioonitegurid ja eesmargid voivad meeste ja naiste vahel varieeruda.
Hitka, Kozubikova ja Potkéany tbestasid oma uuringus, et naised on rohkem orienteeritud
todsuhetele kui mehed. Samuti on naised rohkem konkureerivamad just sellet6ttu, et
nende kohta kehtivad to0alaselt erinevad eelarvamused, mistdttu naised Uritavadki ennast
rohkem proovile panna ja ndidata, milleks nad vdimelised on. Naiste jaoks on
meeskonnat6d samuti olulisem kui meeste jaoks. Ka palga osas on meestel neutraalsem
seisukoht vorreldes naistega, kes votavad palgaga seotud tegureid tGsisemalt. Naiste
motivatsiooni mojutavad ka teiste tookaaslaste arvamused, samal ajal kui mehed sellest
pigem ei hooli. Mehi motiveerib té6ohutus, nad on enesekindlamad t66suhete osas ning
neil on ka kdrgemad ootused todkohale. (Hitka, Kozubikova & Potkany, 2018, 1k 90)

Lisaks mdjutavad motivatsiooni ka fudsiline ning vaimne koormus, t06 ja perekondlik
tasakaal, tervis jne. Tervist on peetud kui heaks to6vdime aluseks. Tervise parendamine

tostab ka toomotivatsiooni. Vaimse tervisega on seotud naiteks psiihholoogilised haired,
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mis tulenevad toostressist. TOOstress voib tekitada sellised probleeme nagu l&bipdlemise
kartus, depressioon, tookurnatus jne. Motiveeritud to6taja, kellel on positiivne suhtumine
toosse saab stressiga paremini hakkama ja oskab seda véltida. (FeiRRel, Swart, March,
2018, Ik 242) Kuigi tootajate motivatsiooni ja psiihholoogilist tervist t66l on uuritud
omavahel seoses olevate teguritena, jadadb siiski 18puni ebaselgeks, kas
motivatsioonitegurid mojutavad  pslhholoogilist tervist voi vastupidi (Dagenais-
Desmarais, Leclerc, Londei-Shortall, 2018, Ik 147).

Majutusvaldkonnas vdib todstressi tootajatel tekkida, sest tootajad kogevad véljakutseid
tekitavaid ja liigselt koormavaid ndudmisi klientidelt, tdtkaaslastelt ja juhtidelt (O’Neill
& Davis, 2011). Dagenais-Desmarais, Leclerc ja Londei-Shortall (2018) hiljutised
téomotivatsiooni  uurimused avaldasid unikaalse psihholoogilise  té6heaolu
kontseptsiooni mudeli. Seda mudelit saab samastada ka Herzbergi motivatsiooni
teooriaga, kuid t66heaolu mudelit vdib pidada kaasaegsemaks. Mudel koosneb viiest
modadikust: inimeste vaheline sobivus, edukus, padevustunne, margatav tunnustus ja soov

olla kaasatud. (Dagenais-Desmarais, Leclerc, Londei-Shortall, 2018, 1k 149)

Selleks, et hoida tootajate motivatsiooni vOiksid ettevdtted olla kursis ka erinevate
motivatsiooniteooriatega. TO0taja todmotivatsiooni tagamiseks on olulisteks teguriteks
positiivne tagasiside ning head personali vahelised suhted. Lisaks on oluline ndha
erinevusi noorema ja vanema pdlvkonna vahel, sest mélema pdlvkonna tédmotivatsioonil
on erinevad mdjutegurid. Samuti voib tdomotivatsiooni méjutada ka flusiline ja vaimne

koormus.
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2. AS TAASTUSRAVIKESKUS VIIKING PERSONALI
TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Ettevotte dldandmed ja uuringu kirjeldus

AS Taastusravikeskus Viiking on Parnu linnas ajaloolise Vallikraavi &éres rannarajoonis
asuv hotell, mis avati 1993. aastal. Sinna lisandus ka vee- ja saunakeskus 2015. aastal.
Ettevotte pohilisteks klientideks on pered ning taastusravi ja terviseprotseduure vajavad
kllastajad. Hotell koosneb neljast kaasaegse ja modernse lahendusega korpusest. Kdik
korpused on omavahel thendatud klaasgaleriidega, mis vbimaldavad mugavalt liikuda eri
hoonete vahel. Hotellitube on kokku 152, sealhulgas spaavaatega kahekohalised toad,
superiortoad, peretoad, sviidid, naritoad ja apartemendid. Vee- ja saunakeskuses on kuus
erinevat sauna ja mitmed veeatraktsioonid ning basseinid. Lisaks on ettevottes ka restoran
ning seminariruumid, mis mahutavad kuni 140 inimest. Hotellist on méne-minutilise

jalutuskéigu kaugusel ka Parnu kesklinn ning rand.

Ettevotte visioon on olla parima asukohaga, omanéolisema veekeskusega, erakordset ja
hea emotsiooniga puhkust pakkuv spaa-hotell. EttevGtte missioon on ,.,0lla énnelikud
kinkides kilalistele hdid emotsioone, rahulolu ja parimat spaakogemust viikingliku vée
ja tuntud headusega“. Ettevotte pohivaartusteks on usaldusvéarsus, koostoo, positiivsus,
loovus, professionaalsus, ausus. Ettevote vaartustab oma to6tajaid ja kliente ning annab
endast parima, et nii t06taja kui ka klient tunneksid ennast ettevottes olles hasti.
(Viikingite head tavad, 2020, Ik 4-5)

AS Taastusravikeskus Viiking ettevottes tootab kokku 95 tootajat. Kdige kdrgemal
positsioonil on juhatuse liige. Juhatuse liikmele allub tegevdirektor. Tegevdirektorile
alluvad jargnevad (ksused: vanemadministraator, pearaamatupidaja, muugijuht,
haldusjuht, toitlustusjuht, ostu- ja teenindusjuht, turundusassistent, projektijuht, peaarst,
ilu- ja veekeskusejuht ning majaperenaine. Antud Uksustel on omakorda alluvad, kes

tegelevad teeninduse, toitlustuse, ilu- ja raviprotseduuridega jne. Ettevotte personali
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struktuur on pohjalikult 1abi moeldud ning tootab efektiivselt. Seda néitab ka keskmine
personali toostaaz, milleks on ligikaudu seitse aastat. TO6Ulesanded on osakondade vahel
selgelt &ra jaotatud ning ettevottel on vélja tootatud ka eeskiri ,,viikingite head tavad*,

mis sisaldab informatsiooni ettevdttes kehtivate kaitumisnormide ja reeglite kohta.

Labiviidud uuringu eesmargiks oli valja selgitada AS Taastusravikeskus Viiking
personali todrahulolu ja motivatsiooni hetkeolukord. Uuringu tulemusena puiti leida
vastust uuringukusimusele: milline on AS Taastusravikeskus Viiking personali

todrahulolu ja motivatsioon?

Uurimismeetodina  kasutati  kvantitatiivset  ldhenemist ja  andmekogumiseks
ankeetkdsitlust (vt lisa 1), mis toetus eelpool késitletud teoreetilisele osale. Kasutatud
ankeetkiisitlus on varasemalt koostatud ja kasutatud ka Tartu Ulikooli Pirnu Kolledzi
vilistlaste Sigrit Parts (2014) ja Helena Murula (2016) poolt. Ankeetkdsitlus esimene osa
pdhineb Spectori toorahulolu mudelil, mida kohandati ké&esoleva uuringu jaoks
asjakohaseks. Toorahulolu uuringus on 36 punkti, millel on tiheksa kategooriat, et hinnata
tootajate suhtumist oma todsse ja selle erinevatesse teguritesse. Need Uiheksa kategooriat
on tootasu, tunnustamine, juhtimine ja tagasiside, erisoodustused ja hivitised,
arenguvOimalused, t00 struktuur, kollektiiv, t66 olemus ja info liikumine

organisatsioonis. Igal kategoorial on eraldi neli vdidet. (Spector, 1997, Ik 9)

Véidete hindamiseks kasutakse 4 punkti skaalat vahemikus olen ndus — ei oska 6elda.
Teises osas kasutatakse Likerti skaalat, et hinnata motivatsiooni tegureid. Selles osas
tuuakse tabelis vélja 10 motivatsiooni tegurit ning nende hindamiseks kasutatakse 4
punkti skaalat: vaga oluline — ei oska ¢elda. Uuringule lisati ka avatud kiisimus t60taja
enda ettepanekute jaoks toédrahulolu ja motivatsiooni parendamiseks ettevottes. Uuringu
esimeses osas tugineti peamiselt Maslowi ,,vajaduste hierarhia“ ja Hackman ja Oldhami
t66 omaduste teooriatele. Uuringu teine osa tugines peamiselt Herzbergi motivatsiooni-
ja hlgieenifaktorite teooriale. Kisitlus oli anoniimne, kuid personalil paluti mérkida,

millises osakonnas ta to6tab, et oleks véimalik teha osakondade pdhine analiis.

Too autoril oli eelnevalt kohtumine AS Taastusravikeskus Viiking tegevdirektoriga,
kellega lepiti kokku wuuringu l&biviimise tingimused. Samuti osaleti ettevotte

uldkoosolekul juhtkonnaga, et tutvustada labiviidavat uuringut. Koosolekul 17.02.2020
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viidi l&bi ka test-uuring, mille alusel tehti parandused kisimustiku vormistuses ja
sOnastuses. Uuring toimus 20.02.2020-18.03.2020 kui eriolukorra tottu ettevote ajutiselt
suleti. Uuringut alustades anti osakondade juhtidele kisitlusankeedid, kes jagasid need
oma tootajate vahel laiali. Vastajatele vdimaldati tuua ankeedid hotellivastuvottu

vastavasse kasti kinnises Umbrikus.

Uldkogumiks oli AS Taastusravikeskus Viiking 95 t66tajat ning valimiks oli kdikne
valim ehk koik ettevotte tootajad. Kokku vastas uuringu perioodi jooksul kusitlusele 49
tootajat. Vastamata jatmise pdhjus vdis tuleneda Eesti Vabariigi Valitsuse kehtestatud
eriolukorrast, mille tottu ettevdte pidi ajutiselt oma t06 peatama. Kisimustiku vastajad
jagunesid osakondadeks: toitlustusosakond, raviosakond, veekeskuse ja iluosakond,
puhastus- ja haldusosakond, hotelliteenindajad, vastuvott, juhtkond ja tootajad, kes ei

soovinud osakonda avaldada. (vt tabel 4)

Tabel 4. Kisimustikule vastajate andmed

Osakonnad Vastajad | Tootajaid kokku
Toitlustusosakond 8 20

Raviosakond 10 24

Veekeskus- ja iluosakond 7 9

Puhastus- ja haldusosakond 8 15
Hotelliteenindajad 4 12

Vastuvétt 2 S

Juhtkond 5 10

To0tajad, kes ei soovinud osakonda avaldada | 5

Andmete analtitisimiseks kasutati statistilist andmeanaluitisi ning analtisi meetodiks oli
Kirjeldav statistika. Samuti leiti standardhélve, miinimum ja maksimum, mediaan ja
keskmised néitajad. Kuna osa t06tajate vastustest on puudu, siis oli uuringu tulemustest

vOimalik ainult osalised jareldused teha.
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2.2. Uuringu tulemuste analtis

Kéesolevas alapeatiikis antakse Ulevaade AS Taastusravikeskus Viiking personali

todrahulolu ja motivatsiooni uuringu tulemustest. Uuringu esimeses 0sas uuriti vastajate

ndusolekut tiheksa erineva toorahulolu kategooriaga. Kategooriate vaiteid paluti hinnata

4 punkti skaala alusel 4 — olen ndus, 3 — pigem olen ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 1 — ei

ole ndus, 0 — ei oska 6elda. Hinnangute télgendamiseks leiti mediaan 2,5. Hinnangud,

mis olid kdrgemad kui 2,5 loeti keskmisest kdrgemaks hinnanguks ja kdik, mis olid

madalamad kui 2,5 loeti keskmisest madalamaks hinnanguks. Personali keskmised

hinnangud véidetele on vélja toodud t60 lisades. (vt lisa 2) Jargnevalt analliusitakse igat

tédrahulolu puudutavat kategooriat eraldi ning tuuakse vélja hinnangute keskmised ning

kdrgeima ja madalama hinnangu saanud kategooriad ja véited. (vt tabel 5)

Tabel 5. Kiisimustiku esimese osa kategooriate tldised statistilised néitajad

Kategooria Miinimum | Maksimum | Keskmine | Standardhélve
Tasustamine 1 4 2,5 1

Eneseteostus ja arenguvdimalused | 1 4 2,8 0,9

Juhtimine 1 4 3 0,9
Soodustused 1 4 3,2 0,8
Tunnustamine ja tagasiside 1 4 2,9 0,9
Tookeskkond ja korraldus 1 4 3,5 0,7

Kollektiiv 1 4 3,3 0,8

T060 struktuur 1 4 3 1

Info litkumine ettevottes 1 4 3,1 0,9

Esimeses kategoorias paluti

hinnata to6tasustamist

puudutavaid véiteid. AS

Taastusravikeskus Viiking kogu personali hinnates oli selle kategooria (vt tabel 5)

keskmine kdikide kategooriatega vorreldes kdige madalam. (2,5 punkti) Uhegi kategooria
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keskmine tulemus ei langenud alla mediaani. Kdige rohkem olid ettevdtte tasustamisega
ndus hotelliteenindajad 3,3 punktiga ning kdige madalama hinnangu 2 punkti andsid

toitlustusosakond ning vastuvétt. (vt joonis 3)

B Juhtkond Hotelliteenindaja M Vastuvott B Toitlustus

B Puhastus jt B Veekeskus jailu ® Ravi

TASUSTAMINE 2,9 2 2 23 25 (22
ENESETEOSTUS JA
ARENGUVOIMALUSED 2,6 : 2 28 33 2,7
JUHTIMINE 3,2 3,3 2,8 3 3,3 2,8

Joonis 3. Osakondade hinnangud tasustamisele, eneseteostuse ja arenguv@imalustele

ning juhtimisele

Hotelliteenindajad, kes hindasid tasustamise kategooriat 3,3 punktiga, olid vaidetega
rohkem ndus kui juhtkond, kes hindas seda kategooriat 2,9 punktiga. Hotelliteenindajad
olid kdige enam ndus vaitega, et tétasu motiveerib neid téod tegema. Toitlustusosakond
oli kdige vahem ndus todtasu ning tootaja teadmiste ja oskuste vastavusega, mille hindeks
sai 1,7 punkti. Vastuvotu tootajad olid samuti selle vaitega kdige vahem ndus, kuid nemad
hindasid seda 1,5 punktiga ehk 0,2 punkti veel madalamalt. Uhtlasi oli vastuvtu tootajate
jaoks veel sama vaartusega 1,5 punkti ka tootasu peegeldus vastaja tod panusesse. (vt lisa
2) Siiski olid Uheksa tootajat taielikult ndus ning 17 olid osaliselt ndus, et nende to6tasu
motiveerib neid t66d tegema. 10 tdo6tajat polnud tldse nbus selle véitega. (vt tabel 6)



Tabel 6. Tasustamise kategooria vastajate statistilised andmed

Vaited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
ndus olen ndus | ole ndus ndus Oelda

Minu té6tasu motiveerib mind

to6d tegema. 9 17 11 10 2

Minu téotasu peegeldab minu

panust toosse. 11 11 15 9 3

Minu té6tasu on vastavuses minu

teadmiste ja oskustega. 11 11 11 12 4

Minu té6tasu on konkureerivate

ettevotetega samal tasemel. 5 13 11 7 13

Teises kategoorias ,,eneseteostus ja arenemisvéimalused” uuriti tootajate vdimalusi
ettevOttes ennast arendada ja teostada. Personal hindas seda kategooriat 2,8 punktiga.
Kdige vdhem ndus olid toitlustustdotajad, kes hindasid ,eneseteostus ja
arenemisvoimaluste” kategooriat kahe punktiga. Vahim oldi ndus vditega ,,vastaja t60
pakub piisavalt koolitusi ning arenemisvéimalusi*, millele anti 1,6 punkti. K8ige rohkem
olid too6tajad ndus viitega ,,minu t66 pakub pdnevaid valjakutseid ja on huvitav*, millega
33 tootajat oli tdielikult voi osaliselt ndus. Kdige kdrgema keskmise tulemuse kolm
punkti sai aga véide ,,0len oma td6kohaga rahul ning soovin tulevikus samal téoalal ka
jatkata“. (vt tabel 7)

Tabel 7. Eneseteostus ja arenemisv@imaluste kategooria vastajate statistilised andmed

Vited Olen | Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
ndus | olen ndus | ole ndus | nBus Oelda

Minu t66 pakub piisavalt koolitusi

ning arenemisv@imalusi. 11 13 16 6 3

Minu t60 pakub pdnevaid

véljakutseid ja on huvitav. 13 20 12 2 2

Mul on vdimalus oma td6alal ka

edasi purgida. 5 15 15 6 8

Olen oma t6okohaga rahul ning

soovin tulevikus samal tddalal ka 16 14 13 2 4

jatkata.

Kolmandas kategoorias ,,juhtimine (vt tabel 8) hindasid to0tajad ettevotte juhtkonna
juhtimisstiile. Seda kategooriat hinnati personali poolt 3 punktiga. Kdige enam ndus
juhtimisega olid vastuvott ja veekeskus- ja iluosakond, kes hindasid ettevotte

juhtimisstiile 3,3 punktiga. Kdige vahem ndus olid aga toitlustusosakond ning
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raviosakond, kes mdlemad hindasid kategooriat 2,8 punktiga. Toitlustusosakond oli kbige
vahem ndus véidetega: ,ettevite vaartustab oma tootajaid ning peab nende arvamusi
oluliseks* ja ,,0len ettevotte juhtimisstiiliga rahul®, mida hinnati 2,4 punktiga.
Raviosakond hindas kdige madalamaks viidet ,,ettevlte vaartustab oma to6tajaid ning
peab nende arvamusi oluliseks* 2,6 punktiga. Kdige vihem oldi raviosakonna poolt
taielikult nous vaidetega ,,ettevote vaartustab oma tootajaid ning peab nende arvamusi
oluliseks.” ning ,,0len ettevdtte juhtimisstiiliga rahul.*“ 39 tootajat arvas, et tema otsene
juht on oma t66s kompetentne ja austab oma alluvaid. 36 vastajat arvas, et juhtkond

suudab hésti probleemide lahendamisega toime tulla.

Tabel 8. Juhtimise kategooria vastajate statistilised andmed

Vited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
nous olen nbus | ole ndus nous Oelda

EttevOte vaartustab oma tootajaid

ning peab nende arvamusi 11 19 13 3 3
oluliseks.

Olen ettevdtte juhtimisstiiliga rahul. 11 29 11 3 2
Minu otsene juht on oma t66s

kompetentne ja austab oma 28 11 6 3 1
alluvaid.

Juhtkond suudab hésti probleemide

lahendamisega toime tulla. 12 24 11 1 1

Neljandas kategoorias ,,soo0dustused” piiiiti leida vastuseid ettevottes pakutavate
soodustuste ja hivitiste kohta. (vt joonis 4) Kategooriat hinnati keskmisest tunduvalt
kdrgemaks 3,2 punktiga kdikide tootajate poolt. Kdige vahem olid té6tajad ndus véitega
»organisatsioon pakub taienddppe ja koolitusvéimalusi‘, mida hinnati 3 punktiga, mis on
keskmisest kdrgem tulemus. Osakondadest olid kdige rohkem ndus neljanda kategooriaga
puhastus- ja haldusosakond 3,5 punktiga. Kdige vdhem oli ndus raviosakond 2,8
punktiga. Nende jaoks ei pakuta piisavalt tdienddppe ja koolitusvdimalusi. Seda vaidet
hinnati raviosakonna poolt 2,6 punktiga.
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M Juhtkond Hotelliteenindaja ® Vastuvott

B Puhastus jt

B Veekeskus jailu ® Ravi

W Toitlustus

SOODUSTUSED 29 3,1 35 3,228
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE 3,3 2,5 3,1 3,2

TOO KESKKOND JA KORRALDUS

36 34 35 3,7

Joonis 4. Osakondade hinnangud soodustustele, tunnustamisele ja tagasisidele ning

tookeskkonnale ja korraldusele

Ettevotte juhtkonnal tuleks kaaluda vdimalusi pakkuda rohkem tdienddpet vdi koolitusi

tOotajate tooulesannete parendamiseks, sest siis tunnevad to6tajad ennast ka to6l olles

kindlamana ja rahulolevamana. Kdige rohkem oli nus vastuvott, et tootajad saavad

piisavalt tdienddpet ja koolitusi hinnates seda vaidet 3,5 punktiga. 42 to6tajat arvavad, et

ettevdte pakub tootajatele piisavalt hivitisi ja soodustusi. 12 vastajat ei ole ndus, et

organisatsioon pakub piisavalt tdienddppe ja koolitusvéimalusi. (vt tabel 9)

Tabel 9. Soodustuste kategooria vastajate statistilised andmed

Vaited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole| Ei oska
nous olen ndus | ole nBus ndus Gelda

EttevGte pakub todtajatele

piisavalt hivitisi ja soodustusi. 26 16 4 1 2

EttevGte edendab tervist ja sporti

Iabi tootajate soodustuste. 19 13 11 1 5

Organisatsioon pakub taiend6ppe

ja koolitusvBimalusi. 14 20 10 2 3

Ettevote korraldab erinevaid

uhisuritusi ning koosolemisi. 20 17 6 3 2

Viienda kategooria ,,tunnustamine ja tagasiside” eesmargiks oli teada saada, kui palju

vastajad saavad tagasisidet oma tehtud t6dle ning kui palju neid tunnustatakse. Seda
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kategooriat hinnati personali poolt 2,9 punktiga. Kdige rohkem vaideti to6tajate poolt, et
nende otsene tilemus annab piisavalt tagasisidet tehtud t66le, mida hinnati 3,2 punktiga.
Kdige véahem oldi nBus juhtkonna poolse tunnustusega heade t66 tulemuste eest, mille
keskmine oli 2,7 punkti kdikide vastanute peale. Hotelliteenindajad olid kbige rohkem
ndus viienda kategooria vaidetega, hinnates seda 3,4 punktiga. Kdige vdhem ndus oli
toitlustusosakond 2,5 punktiga. Toitlustusosakonna tootajad tundsid, et nende t66d ei
vadrtustata piisavalt. (2,1 punkti) 11 to6tajat olid téielikult nbus, et ettevottes
vadrtustatakse nende t66d ja 21 tootajat olid osaliselt selle viditega ndus. ,,Minu todalaste
ettepanekute ja soovitustega arvestatakse* viitele vastas ainult {iks to6taja, et ta ei ole

sellega tldse ndus. (vt tabel 10)

Tabel 10. Tunnustamise ja tagasiside kategooria vastajate statistilised andmed

Vited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
ndus olen ndus | ole ndus ndus Oelda

Minu t60 tulemusi véértustatakse. 11 21 8 5 4

Olen rahul juhtkonna poolse

tunnustusega heade t66 tulemuste 9 20 11 6 3

eest.

Minu otsene tlemus annab mulle

piisavalt tagasisidet tehtud t60 eest. | 18 22 6 2 1

Minu tdoalaste ettepanekute ja
soovitustega arvestatakse. 13 23 9 1 3

Kuuenda kategooria ,,t00keskkond ja korraldus® viited puudutasid to6tingimuste
olukorra tegureid. Kogu personal hindas seda kategooriat 3,5 punktiga, mis oli
kategooriatest ka kdige kdrgem keskmine tulemus. Selle tulemuse pdhjal voib 6elda, et
ettevOte on tootajatele loonud véga head tootingimused. 43 tOotajat vastas, et isiklike
mobiiliseadmete kasutus pauside ajal on lubatud. Viis vastajat olid sellega osaliselt ndus

ning Uks vastaja polnud sellega osaliselt ndus. (vt tabel 11)
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Tabel 11. To6keskkond ja korraldus kategooria vastajate statistilised andmed

Vaited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
nous olen ndus | ole nBus nous Oelda
EttevGttes on head to6tingimused.
23 19 6 0 1
Minu t60 tegemiseks vajalikud
toovahendid on alati kattesaadavad. | 26 18 3 1 1
Isiklike mobiiliseadmete
kasutamine on pauside ajal lubatud. | 43 5 1 0 0
Mulle antakse piisavalt I6una- ja
puhkepause. 28 15 4 1 1

Tanapéeval on mobiiliseadmete kasutamine véga populaarne ning ka ettevotte peab seda
arvestama ning kooskdlas tookoha eripdradega ka voimaldama. Toitlustusosakond hindas
kuuendat kategooriat kbige madalamalt. (3,4 punkti) Toitlustusosakonna td6tajad
eelkdige pole ndus vaitega, et nende t6d tegemiseks vajalikud téovahendid on alati
kattesaadavad. (3 punkti) Hotelliteenindajad arvasid, et nende jaoks on kdik t6o
tegemiseks vajalikud tdévahendid alati olemas, andes sellele vaitele maksimumpunktid
ehk 4 punkti.

M Juhtkond m Hotelliteenindaja m Vastuvott W Toitlustus

B Puhastus jt B Veekeskus jailu ® Ravi

KOLLEKTIIV 33 3,2 33 25 29 32 [28

TOO STRUKTUUR 3,4 3 31 36 | 31

INFO LIIKUMINE ETTEVOTTES

Joonis 5. Osakondade hinnangud kollektiivile, t66 struktuurile ja infoliikumisele

ettevottes
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Seitsmendat kategooriat ,,kollektiiv hindas personal 3,3 punktiga. (vt joonis 5) To6tajate
omavaheline ldbisaamine on Uheks mé&aravamaks teguriks toorahulolus. 48 tootajat oli
ndus viitega, et nende kolleegid suhtuvad neisse hasti. Uks tootaja ei olnud sellega tildse
ndus. 45 to6tajat arvas, et saavad kolleegidega vabalt suhelda ning probleeme lahendada.
Kolm tootajat selle vaitega pigem ei olnud ndus ning Uks tootaja ei osanud sellele vaitele
vastata.

Toitlustusosakond hindas ,,kollektiivi¢“ kategooria véiteid kbige madalamalt ehk 3
punktiga. Enamus toitlustusosakonna to6tajatest ei olnud nBus vaitega, et tootajate vahel
pinged puuduvad. (2,3 punkti) Kui tootajate vahel on pinged, kannatab selle all ka t66taja
toorahulolu ning samuti t66 tulemused vdivad sellevorra halveneda. Samuti hindas ka
raviosakond tootajate vaheliste pingete vaidet tsnagi madala keskmise tulemusega ehk
2,4 punktiga. (vt tabel 12)

Tabel 12. Kollektiivi kategooria vastajate statistilised andmed

Vited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
nous olen ndus | ole ndus nous Oelda

Ettevottes on hea meeskonnatdd
ja s6bralik hkkond. 21 24 3 1 0

Minu kolleegid suhtuvad minusse
hasti. 31 17 0 1 0

Saan kolleegidega vabalt suhelda
ning probleeme lahendada. 34 11 2 1 1

Tdotajate vahelised pinged
puuduvad. 8 22 13 4 2

Jargnevalt hinnati kaheksandas kategoorias ,,t60 struktuuri“, mis kasitles peamiselt
tooulesandeid, to6turvalisust jne. Uldiselt hinnati seda kategooriat personali poolt 3
punktiga, mis oli ka keskmisest parem tulemus. 48 to6tajat vastas, et tunneb ennast tool
turvaliselt ning (ks to6taja vastas, et pigem ei tunne end turvaliselt. 26 vastajat ei olnud
ndus vaitega, et nende tdoilesanded on todtasuga vordsed, 20 to6tajat aga oli sellega
ndus. Kolm tdotajat ei osanud sellele vaitele vastata. 33 t06tajat on ndus, et tdokoormus

vastab nende téokohale. 16 to6tajat ei olnud selle vaitega ndus. (vt tabel 13)
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Tabel 13. T606 struktuuri kategooria vastajate statistilised andmed

Vaited Olen Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
nous olen ndus | ole ndus nous Oelda

Minu tédulesanded on téétasuga
vordsed. 8 12 18 8 3

Minu t66 voimaldab mul
maksimaalselt kasutada oma 16 20 7 5 1
vBimeid, teadmisi ja oskusi.

Ma tunnen ennast tool turvaliselt.
27 21 1 0 0

Minu téokoormus on tookohale
vastav. 17 16 12 4 0

Kdige madalamaks hinnati ,,t66 struktuuri kategoorias to0ulesannete vastavust
tootasuga. (2,4 punkti) Korgeima tulemuse sai tooturvalisuse vaide, mida hindas personal
3,5 punktiga. Toitlustusosakond hindas taaskord ,,t66 struktuuri® kategooriat koige
madalamalt 2,5 punktiga ning nende jaoks samuti pole to6llesanded vordsed todtasuga.
Seda vaidet hindas toitlustusosakond koigest 1,9 punktiga. Siit jareldub, et
toitlustusosakonna tooulesanded vdiks Ule vaadata ja dra hinnata ning viia paremasse

vastavusse tootasudega.

Viimases kategoorias ,,info liikumine ettevottes“ hinnati kui kattesaadav on
informatsioon ettevdttes. Antud kategooriat hinnati 3,1 punktiga kogu personali poolt. 38
tOotajat arvab, et ettevottes on t06 tegemiseks vajalik informatsioon piisav ja vajadusel
Kiiresti kéttesaadav. 11 vastajat selle vaitega pigem ei olnud ndus. (vt tabel 14) Vordselt
ja Ohtlasi kérgeimalt hinnati kahte viimast véidet ,,to6tajate vahel liigub informatsioon

piisavalt“ ning ,,tehnoloogia on ettevottes kaasaegne*, mida hinnati 3,1 punktiga.

»Info litkumise* viitega olid koige enam ndus hotelliteenindajad 3,7 punktiga. Kdige
enam ndus oldi véitega, et ettevittes on t60 tegemiseks vajalik informatsioon piisav ja
vajadusel kiiresti kattesaadav, mida hinnati 3,8 punktiga. Kdige véhem olid viimase
kategooriaga nous juhtkond, raviosakond ja toitlustusosakond, mida hinnati k6igi kolme
osakonna poolt 2,7 punktiga. Toitlustusosakond polnud k&ige enam ndus véitega, et
ettevotte juhtkond annab regulaarselt Glevaateid t60 tulemustest, arengutest ja

eesmaérkidest, mida hinnati 2,1 punktiga.
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Tabel 14. Info liikumine ettevottes kategooria vastajate statistilised andmed

Vaited Olen | Pigem Pigem ei | Ei ole | Ei oska
ndus | olen ndus | ole ndus | nBus | delda

EttevGttes on t66 tegemiseks vajalik

informatsioon piisav ja vajadusel 17 21 7 4 0

kiiresti kattesaadav.

Ettevotte juhtkond annab regulaarselt

Ulevaateid t60 tulemustest, arengutest | 18 14 10 4 3

ja eesmérkidest.

Tootajate vahel toimub pidev

informatsiooni vahetus. 17 23 7 2 0

EttevGttes kasutatav tehnoloogia on

kaasaegne. 16 19 8 2 4

Kisimustiku teises osas paluti vastajatel hinnata kiimmet téomotivatsiooni tegurit.

Hindamiseks kasutati Likerti skaalat ning tegureid oli v8imalik hinnata jargnevalt: viga

oluline; oluline; pigem ei ole oluline; ei ole dldse oluline; ei oska 6elda. (vt joonis 6)

Tootajatel paluti markida iga teguri juurde sobib vastus. To6motivatsiooni uuringu

tulemusena selgus, et kdige olulisemaks motivatsiooni teguriks pidasid to6tajad tootasu.

Seda tegurit pidasid kdige olulisemaks 39/49st vastanud todtajatest.

TOOMOTIVATSIOON

W Vaga oluline B Oluline

M Ei ole tldse oluline M Ei oska 6elda

Tootasu

Hivitised ja soodustused
Eneseteostus

Tooeesmark ja olulisus
Otsustusvabadus

Tédohutus

Karjaarivdoimalus
Tooulesannete mitmekesisus
T6Otajate omavahelised suhted

Madal vaimne ja fulsiline koormus
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Kdikidest vastanutest oli ainult tks to0taja, kes arvas, et to0tasu pole motivatsiooni
tegurite seas lldse oluline. Ulejadnud tootajad vastasid, et tootasu on toomotivatsiooni
juures vaga oluline vdi oluline tegur. Uheks oluliseks motivatsiooni teguriks peeti ka
tootajate omavahelisi suhteid, mille markisid kdige olulisemaks 37/49st vastanust.
Teisteks olulisteks motivatsiooniteguriteks hinnati veel ka td6ohutust ning havitisi ja
soodustusi. Ohutud té6tingimused, motiveeriv tootasu ja head suhted tootajatega on just
need tegurid, mille alusel vdib tuletada, et to6taja on motiveeritud ettevdttes todtama.
Samuti tuleb olulistena teguritena valja tuua tootajale antud otsustusvabadust ja
toollesannete mitmekesisust, mis mdjutavad personali motivatsiooni, téérahulolu ja

seeldbi kogu t60 tulemusi.

Kisimustiku kolmandas osas paluti vastajatel teha ettepanekuid ettevdtte tootajate
tédrahulolu ja motivatsiooni parendamiseks. (vt tabel 15) Kdige enam tunnevad to6tajad,
et nende praegune tootasu voiks olla kdrgem. (14 vastanut) Lisaks tdid osad tootajad
vdlja, et nende téokoormus (10 vastajat) on liiga suur ning palk pole tehtava t6dga
vastavuses. Samuti tunnevad osad tdotajad, et pOhitlesannetele lisaks antakse palju
lisat6dd ning mdnede to6tajate jaoks tundub see kurnav. Palgale lisaks sooviksid to6tajad
(13 vastajat) saada juhtkonna poolt rohkem tunnustust tehtud t06 eest, sest tihtipeale
antakse t0otajatele pigem negatiivset tagasisidet kui positiivset.

Tabel 15. Tootajate ettepanekud té6rahulolu ja motivatsiooni parendamiseks

Tootajate ettepanekud Vastajate arv
suurem toétasu 14
tdokoormus liiga suur 10

rohkem tunnustust ja head tagasisidet | 13

rohkem koolitusi ja koosolekuid 10

info liilkumine t6otajate vahel 5

Samuti ootavad tootajad, et nende arvamusi ja ideid rohkem arvestataks ning voetaks
kuulda ka tootajate probleeme. See oleks tootajate jaoks personaalsem ning motiveeriks
neid rohkem ning paremini to6tama. Osa tO0tajatest (10 vastajat) sooviks ka rohkem

koolitusi ning to6tajate ja juhtkonna vahelisi koosolekuid, kus todtajad saaksid oma

34



muredest radkida. Samuti voiks juhtkond anda to6tajatele Ulevaateid ettevotte olukorrast
jaeesmarkidest. Sealhulgas lisati viie to6taja poolt, et info litkumine ettevottes pole piisav

ning vaiks juhtkonna ning téotajate vahel olla paremini organiseeritud. (5 vastajat)

Tdorahulolu ja motivatsiooni tulemusi vorreldes saab jareldada, et nii tédrahulolu
mdojutavad tegurid kui ka motivatsiooni tegurid on omavahel tihedalt seotud. Siinkohal
toob autor ndite toorahulolu tasustamise vdite ,,minu tootasu motiveerib mind t66d
tegema® ning motivatsiooni teguri ,,to00tasu®, mis on selgelt omavahel seotud. Kuna
enamus ettevotte tootajad ei olnud nbus todtasu véitega ning tootasu toodi ka kdige
olulisima motivatsiooni tegurina valja, siis vOib jareldada, et ettevotte tOdtajad ei ole
tasustamise o0sas motiveeritud. Toorahulolu ja motivatsiooni uuringu tulemuste
sarnasusena voib veel vilja tuua toéohutuse, mida peeti oluliseks nii téorahulolu kui ka
motivatsiooni tegurina. Siinkohal v@ib autor jareldada, et motivatsiooni tegureid leidud

toorahulolu tegurite seas ning nad on omavahel tihedalt pdimunud.
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3. JARELDUSED JA PARENDUSETTEPANEKUD

AS Taastusravikeskus Viiking personali td6rahulolu ja motivatsiooni uuringu tulemustest
selgus, et ettevdtte tootajatel on mdned murekohad ja ettepanekud, mille parendamine
aitaks todtajaid tunda ennast veel rohkem rahulolevana ja motiveerituna. Uuringu pdhjal
vOib jéreldada, et Uldiselt ettevdttes toorahulolu ja motivatsioonisusteem toimib ning
personal on erinevate kasitletud toorahulolu mdojutavate teguritega ndus, kuid mone
osakonna tooOtajate tagasiside poOhjal saaks lisameetmetega nende tdorahulolu ja

motivatsiooni veelgi parendada.

Analidsides Maslowi ,,vajaduste hierarhia“ (Maslow, 1943, 370-396) p6hjal uuringu
esimese osa tulemusi saab jareldada, et AS Taastusravikeskus Viiking on oma tootajatele
taganud peamised fusioloogilised vajadused nagu palk, to6turvalisus ning ka ettevotte
poolt pakutavad soodustused. Siiski vOib jareldada tulemuste pdhjal, et personal pole
tootasuga rahul, sest suur osa to6tajatest polnud ndus vaitega, et todtasu motiveerib neid
t00d tegema. Lisaks vOib jareldada tulemustest, et ettevottes on tagatud tootajate ohutuse
aste hierarhias, sest enamus to6tajaid tunnevad t66l olles turvaliselt. Personal on ka
jargmise kuuluvusastme teguritega ettevottes nGus. Tulemustest selgus, et tootajate jaoks
on ettevdttes peamiselt sdbralik 6hkkond ning hea meeskonnatdd, mis aitab kaasa
kuuluvustundele. Samuti tulemuste pdhjal voib jareldada, et osad ettevdtte to6tajad pole
aga ,,vajaduste hierarhia“ jargnevate astmeteni joudnud nagu ,,lugupidamine* ja viimase
astmeni ,.eneseteostus®, sest osad tootajad pole ndus, et ettevotte juhtkond tunnustab

tootajaid piisvalt ning samuti ja&b puudu ka eneseteostus teguritest nagu koolitused.

Kisimustiku teist osa Herzbergi hiigieeni- ja motivatsioonitegurite teooria (Herzberg,
Mausner, Snyderman, 1959) alusel analtilisides motiveerivad rohkem ettevotte tootajaid
higieenitegurid nagu palk, td6tajate omavahelised suhted, téoohutus kui
motivatsioonifaktorid nagu eneseteostus, ametikdrgendus, enesearendus, mida ei peetud
nii oluliseks. Herzbergi tddes oma teoorias, et hulgieenifaktorid on just need, mis

motiveerivad ettevottes tootama.
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Uuringu koiki tulemusi arvesse vottes voib jareldada, et ettevotte to6tajad on pigem rahul
oma to6ga ning sellega seotud mojuteguritega nagu todohutus, tookeskkond,
soodustused. Enamjaolt on to6tajad motiveeritud ettevdttes toGtama, sest peamised
hlgieenitegurid on tagatud. Kuna to6tasu on ka iheks oluliseks hiigieeniteguriks tootajate

jaoks, siis ka see tuleb vdimalusel ronkem motiveerivamaks luua.

Kdige rohkem rahul oli ettevotte personal tookeskkonna- ja korralduse teguritega.
Tdokeskkond on tdéorahulolu oluline tegur ning seda kinnitas ka Holston-Okae ja Mushi,
(2018, Ik 234) majutusvaldkonnas l&biviidud uuring, millest v@ib jareldada, et AS
Taastusravikeskus Viikingi tootajatel pole soovi ettevottest lahkuda. Kui ettevottes on
hea ja turvaline tookeskkond- ja tingimused, siis loob see t06tajale parema heaolutunde.

Tulemuste pohjal vaib jareldada, et ettevdtte tootajate vahelised suhted on head, kuid
mdned to6tajad arvasid, et aegajalt esineb tdotajate vahel ka pingeid. Robbinsi (1993)
sonul aitavad tO6rahulolu tdsta sObralikud ja toetavad tOt6kaaslased. Autor teeb
ettepaneku  korraldada rohkem hiseid Oritusi, nditeks (hised véljasdidud,
teatrikllastused, spordiuritused, meeskonnakoolitused valjaspool ettevdtet jne, kus

tootajad saavad sdbralikumas 6hkkonnas koos aega veeta.

Kdige rahulolematumad on AS Taastusravikeskus Viiking ttotajad tasustamise ja
eneseteostus- ning arenguvdimalustega. Personali jaoks on to6tasu alati oluline tegur
toorahulolu mdotmisel ning seda kinnitab ka Liu ja Yangi Hiina majutusasutuses tehtud
todrahulolu uuring, mis néitas, et tootajad ei olnud samamoodi té6tasuga rahul. (Liu &
Yang, 2009, Ik 209) Samuti leiti Brasiilia arihotellis tehtud toérahulolu uuringus, et palk
on oluline toéorahulolu mdjutegur (Southgate & Mondo, 2017, 1k 98).

Ké&esoleval hetkel on seoses Eesti Vabariigi Valitsuse kehtestatud eriolukorraga ja sellest
tuleneva ettevdtluse seiskumisega ettevotetel vaga suur surve ja finantsiliselt keeruline
hakkama saada. Tuleb kasutada erinevaid pakutavaid meetmeid ja vahendeid t66 Umber
korraldamiseks ja tootajatele sissetuleku tagamiseks. Labiviidud kisitluse pohjal selgus,
et personal on enamasti rahul ettevotte poolt pakutavate soodustuste ja hivitistega ning
nad tunnevad, et on selles osas véartustatud. Ka Goh ja Okumus (2020, lk 4)
majutusvaldkonnas labiviidud uuringus leiti, et ettevottel tasuks kaaluda boonussuisteeme

ning premeerimisvéimalusi.
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T6otajate rahulolu tdstmiseks tuuakse jargnevad ettepanekud tasustamise ja soodustuste

0sas:

e tutvumispaketid ettevotte tootajatele majutus-, spaa- ja teiste tervisekeskuse teenuste
kasutamiseks;

e boonussiisteem ja erinevad premeerimisvdimalused hea t60 eest;

e soodustused partnerettevotetes.

Eneseteostus- ja arenemisvGimaluste hinnangute alusel voib jareldada, et enamus
tootajaid sooviks oma tddalal edaspidi jatkata ning nad arvavad, et t66 on pdnev ja
valjakutseid pakkuv, kuid ettevotte poolt pakutavate koolituste ja arenemisvdimaluste
osas on tootajate hinnangul puudu. Kuna tédalane areng ja enesetédiendus motiveerib
tO0tajat, tOstab ettevotte kvaliteeti ja loob seeldbi perspektiivis ka suuremat kasumit,
tuleks kaaluda rohkemate vdimaluste pakkumist personali enesetaiendamiseks. Ka David
McClellandi saavutuste teooria kohaselt on tdotajatel soov edasi areneda ja edu
saavutada. (Shajahan & Shajahan, 2004, Ik 95) Samuti Kinnitasid eneseteostuse olulisust
majutusettevotetes ka Lundberg, Gudmundson ja Andersson (2009) oma uuringus. Autor
toob siinkohal vélja méned ettepanekud:

e erinevad keelekoolitused;

¢ iga osakonna erialased koolitused,

e meeskonnatto koolitused,;

e arenguvestlused, selgitamaks vélja iga to0taja arenguvajadused ja soovid.

Vastajate hinnangu kohaselt on personal pdhiliselt tootajate tunnustamise ja
tagasisidestamisega rahul. Kdige vdhem rahul tunnustamisega seotud teguritega oli
toitlustusosakond. Siinkohal soovitab autor juhtkonnal pododrata suuremat tahelepanu
toitlustusosakonna personali td6le, nende tunnustamisele ning véartustamisele, et
tootajad tunneksid ennast kollektiivi olulise osana ja ei kaotaks motivatsiooni ettevotte
hea kaekaigu nimel pingutada. Tunnustuse ja tagasiside parendusettepanekud oleksid
jargmised:

e juhtide poolt jarjepidev to6tajate tahelepanu ja tunnustamine igapédevase too ajal;

e pborduda tootajate poole sagedamini positiivse tagasisidega;

e kord kvartalis vOi vastavalt vbimalustele parimate t66tajate avalik tunnustamine ja

premeerimine.
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Uuringu tulemusel vOib samuti jareldada, et juhtkonnalt oodatakse rohkem
informatsiooni ja Ulevaateid ettevGtte toost, arengutest ja eesmarkidest ning ootustest
tootajatele. Seda kinnitavad oma uuringus ka Dagenais-Desmarais, Leclerc ja Londei-
Shortall (2018), et to6tajad soovivad olla rohkem kaasatud. Selleks soovitab autor
vOimalusel korraldada regulaarseid koosolekuid (nditeks kord kuus), et anda t06tajatele
informatsiooni ettevotte hetkeolukorrast, tulemustest, arengutest ja l&hi-eesmarkidest.
Samuti vOiks nendel koosolekutel olla vBimalus arutleda personali probleemide,

arvamuste ja ettepanekute tle t66 parendamiseks ning probleemide lahendamiseks.

Kuigi info liikumisega ettevottes olid tootajad pigem rahul, siis veel paremaks
vastastikuseks infovahetuseks vdiks osakonnajuhatajad oma t06tajatega korraldada
tihedamini lihikesi infokoosolekuid. Samuti vdiks luua ettevottesisese veebipBhise
informatsioonististeemi, mille kaudu saaksid juhid, alliksused ja nende

tootajad omavahel jagada Kiiresti vajalikku informatsiooni ja teateid.

EttevOtte t60 struktuuri osas sai kbige rohkem tdhelepanu todtasu ja toollesannete
vOrdsuse tegur. Osade vastajate hinnangul ei ole nende todulesanded ja téokoormus
tootasuga vastavuses, samuti on tdotajatel lisaulesandeid palju ja todkoormus sellest
tulenevalt liiga suur. Liiga suurt koormust teenindusvaldkonnas kinnitasid oma
uuringutes ka Tnay, Othman, Siong ja Lim (2013) ning Goh ja Okumus (2020). Liiga
suur to6koormust tiheldati ka Ameerika Uhendriikides asuvas hotellis tehtud uuringus,
mis Kkinnitab ka k&esoleva uuringu tulemust. (O’Neill & Davis, 2011, Ik 388) Siinkohal
vOiks juhtkond tdotajate ettepanekud ja mured dra kuulata ning kaardistada ja hinnata iga
tootaja tooulesandeid. VVdimalusel voiks juhtkond jagada tooilesanded personali vahel
tasakaalustatumalt, et tootajatel ei tekiks tlekoormust, toostressi ja sellega seoses ka

toomotivatsiooni langust.

AS Taastusravikeskus Viiking personali motiveerivad kbige enam ttéotasu, tootajate
omavahelised head suhted, tdokeskkonna turvalisus ning hivitised ja soodustused. T66
tasustamise osas on personali jaoks samuti olulised tootasustamise kriteeriumid ja
pohimotted, et tootasud oleksid vorreldavad ja tootajatel oleks arusaadav, mille alusel
neile tasu makstakse. Autori poolne soovitus juhtkonnale, on kaardistada osakondade

toollesanded ja palga maksmise pohimdtted.
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Nagu labiviidud kusitluse tulemustest ja esitatud ettepanekutest jareldub, ei
mdjuta personali tdorahulolu ja motivatsiooni ainult materiaalsed tegurid, vaid oluline on
ka personali vaheline pingevaba ja sObralik suhtlemine. See tagab sujuva
kommunikatsiooni ettevdtte eesméarkide taitmiseks. Toimiva meeskonnat6d uhtsuse ja
rahulolu loomiseks peab juhtkond tunnetama oma td6tajaid kui indiviide, mitte vaid
uhtset tervikut. See loob aluse iga t06taja vajaduste ja soovide vaartustamiseks ning
arvestamiseks, seeldbi personali kdrge toérahulolu ja motivatsiooni ning 16ppkokkuvdttes
ettevotte eduka toimimise. Ldputdd autor loodab, et labiviidud uuringu tulemusel on AS
Taastusravikeskus Viiking juhtkonnal parem Ulevaade personali todrahulolust ning
klsitluse analliusi tulemusel esitatud soovituste ning parendusettepanekute kasutamisel

on vdimalik ettevotte tootajate toorahulolu ning motivatsiooni veelgi tdsta.

40



KOKKUVOTE

Majanduse kiire arengu ja t66j6u vabama ning avatuma litkumise taustal on viimasel
kimnendil Uha olulisemaks muutnud kvalifitseeritud t66j6éu leidmine ja hoidmine
ettevotetes. Kuna vanuseliselt noorem t66jéud on avatum, otsib uusi véljakutseid ja on
rohkem motiveeritud to6tama kdrgetasemelise tehnoloogia, kaasaegse tookeskkonna ja
hea tOokliimaga ettevotetes, sunnib see ettevotteid jarjest rohkem tootajate nimel
pingutama ning p6drama suuremat tahelepanu tdotajate motivatsiooni ja kdrge

todrahulolu hoidmiseks meeskonnas.

Tootajad on igas ettevottes suurimad vadrtuste loojad, seega soltub ettevotte edukus
olulisel madral sellest, kui motiveeritud ja t66ga rahul on personal. Todrahulolu ja
motivatsioon on peaasjalikud tegurid nii ettevotte kui ka todtaja enda jaoks. Kui to6taja
on todga rahul, on ka tema t66 tulemus parem. Selleks, et hoida meeskonnas vajalikku
head tookeskkonda tuleb ettevdtte juhtkonnal jarjepidevalt uurida to6tajate motivatsiooni

ja téorahulolu hetkeseisu.

Antud [6put6ds vaadeldi algselt erinevaid td6rahulolu ja motivatsiooni teooriaid.
Tuntumateks toorahulolu ja motivatsiooni kasitlevateks teooriateks on  Maslowi
"vajaduste hierarhia". Maslow paigutas rahulolu ja motivatsiooni kujundavad tegurid
hierarhiasse, mille kohaselt tuleb saavutada esmalt inimese madalama astme vajadused
ning seejérel saab rahuldada kdrgema astme vajadusi, mis aitavad saavutada suurema

todrahulolu.

Teiseks oluliseks teooriaks peetakse Herzbergi kahe-faktori ehk higieeni- ja
motivatsiooni teooriat. Selle kohaselt saab t6otajatel eristada kahte tulpi vajadusi:
hlgieenilisi ja motiveerivaid. Hugieenifaktorid aitavad valtida isiklikku rahulolematust,
kuid  taieliku  toorahulolu tagamiseks  tuleb  suuremat t&helepanu  pOdrata

motivatsiooniteguritele. Victor H. Vroom oma ,,ootuste* teoorias leiab, et inimesed on
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motiveeritud eesmérgi saavutamiseks tegutsema, kui nad usuvad selle eesmargi

vaartusesse ja kui nad ndevad, et see, mida nad teevad, aitab neil eesmarke saavutada.

Kéesoleva 16putdd eesmargiks oli esitada ettepanekud AS Taastusravikeskus Viiking
juhatusele personali tdorahulolu parendamiseks ja motivatsiooni tdstmiseks. To6
koostamise kaigus viis autor AS Taastusravikeskus Viiking personali seas labi
toorahulolu ja motivatsiooni uuringu, et selgitada valja ettevotte tootajate tdoga rahulolu
hetkeolukord. Andmeid koguti kisimustiku abil, mis sisaldas t66érahulolu véited ja
tédmotivatsiooni tegureid. Uuringule lisati ka avatud kisimus, mis v8imaldas personalil

teha ettepanekuid ettevdtte toorahulolu ja motivatsiooni parendamiseks.

Uuring viidi 1&bi 20.02.2020-18.03.2020, kui ettevdte ajutiselt suleti COVID-19
pandeemia tottu Eesti Vabariigi Valitsuse kehtestatud eriolukorra ajaks. Uuringus osales
49 tootajat 95-st. Kuna osa tootajate vastustest oli puudu, sai autor uuringu analtitisimisel
teha vaid osalised jareldused kogu personali kohta. Uuring oli anonliumne, kuid
personalil paluti mérkida osakond, et oleks vimalik teha analiitis osakondade pd&hiselt.
Vastajad jaotusid seitsmesse osakonda: vastuvétt, juhtkond, toitlustus, hotelliteenindajad,

puhastusteenindus- ja haldus, raviosakond, veekeskus ja ilu.

AS Taastusravikeskus Viiking personali uuringutulemuste analtitisi pohjal voib véita, et
ettevotte tootajate toorahulolu ja motivatsiooni hinnatakse keskmiselt kdrgemaks. Koige
kdrgema tulemuse said tdokeskkonna- ja korraldusega seotud tegurid ning sellele jargnes
kollektiivi puudutavad tegurid. Kuigi toitlustusosakond hindas mdlemaid tegureid kbige
madalamalt, vdib kokkuvottes delda, et personal on ettevdtte tookeskkonna ja todtajate

vaheliste suhetega rahul, mis aitab kaasa téérahulolu ja motivatsiooni téstmisele.

Kdige madalamaks hinnati personali poolt téétasustamise ning eneseteostuse- ja
arenguvdimaluste tegureid, mis nbuavad edaspidi juhtkonna poolt suuremat tahelepanu.
Osad tootajad leidsid, et nende tdoulesanded ei ole tootasuga vordsed. Selle probleemi
lahendamiseks pakkus t60 autor valja erinevaid vdimalusi, nagu naiteks arenguvestlus,
tookohtade ja Ulesannete kaardistamine ning sellest tulenevalt tdoulesannete
tasakaalustatum jagamine personali vahel. Samuti leidis osa to6tajaid, et personali héid
to0 tulemusi ei tunnustata piisavalt ja rohkem podrdutakse tootajate poole negatiivse

tagasisidega. T66tajad soovisid ka rohkem tédalaseid arengu- ja koolitusvdimalusi.
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Uuringu analiitisi tulemustest lahtuvalt esitas autor I10put6d eesmaérgi taitmiseks
omapoolsed parendusettepanekud AS Taastusravikeskus Viiking juhtkonnale ettevotte
personali  todrahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks. Juhtkonnapoolne jérjepidev
tdhelepanu personali totalastele vajadustele ning todtajate t60 suurem vaartustamine
tagab kdrge motivatsioonitaseme ja todrahulolu ning seelébi ettevotte eduka toimimise ja
eesmarkide parema saavutamise. Antud 16putd60 uuringutulemuste ja jarelduste pdhjal
saab AS Taastusravikeskus Viiking juhtkond parema Ulevaate personali tdérahulolu- ja

motivatsiooni hetkeolukorrast ja rohkem tahelepanu vajavatest probleemkohtadest.
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Lisa 1. AS Taastusravikeskus Viiking personali tédrahulolu ja motivatsiooni

kisimustik

AS TAASTUSRAVIKESKUS VIIKING PERSONALI TOORAHULOLU JA
MOTIVATSIOONI KUSIMUSTIK

Lugupeetud vastaja!

Minu nimi on Hanna-Liisa Kokk ning olen Tartu Ulikooli Pirnu KolledZi turismi- ja
hotelliettevGtluse kolmanda kursuse tudeng. Seoses minu I6putddga on mul soov l&bi
viia personaliuuring. K&esoleva uuringu eesmérk on vélja selgitada AS
Taastusravikeskus Viiking personali téorahulolu ja motivatsiooni méjutavad tegurid.
Kisimustik on anoniiiimne ning uuringust saadud teavet kasutatakse vaid tldistatud
kujul 16put66 koostamisel ning selle pdhjal parendusettepanekute tegemiseks AS
Taastusravikeskus Viiking personali té6rahulolu ja motivatsioonile.

Taidetud ankeet palun tuua suletud imbrikus hotelli vastuvdtulauas asuvasse kasti
hiljemalt
23.03.2020.

Suur tanu, et leiate 10-15 minutit kiisimustikule vastamiseks!

1. Hinnake jargnevaid téorahulolu valdkondi ettevottes.
Hindamisel tbmmata ring imber Uhele sobivale vastusevariandile:

4 — olen ndus; 3 — pigem olen ndus; 2 — pigem ei ole ndus; 1 — ei ole ndus; 0 — ei oska
Oelda.

[%2]
[%2] >
=
P ©
v 5§ °© 2 3
5 © ® e T
c E E 2 <%
s & & ° °
TASUSTAMINE O & a W 1w
1 M_lnu t99tasu motiveerib 4 3 2
mind t60d tegema.
2 Minu tdotasu peegeldab 4 3 2 1
minu panust todsse.
3 Minu t66tasu on vastavuses 4 3 2 1 0
minu teadmiste ja oskustega.
Minu téotasu on 4 3 2 1 0
4 konkureerivate ettevdtetega
samal tasemel.

o1



ENESETEOSTUS JA
ARENGUVOIMALUSED

5

Minu t606 pakub piisavalt
koolitusi ning
arenemisv@imalusi.

Minu t66 pakub pdnevaid
valjakutseid ja on huvitav.

Mul on vdimalus oma to6alal
ka edasi purgida.

8

Olen oma téokohaga rahul
ning soovin tulevikus samal
to0alal ka jatkata.

JUHTIMINE

9

Ettevdte vaartustab oma
to6tajaid ning peab nende
arvamusi oluliseks.

10

Olen ettevotte
juhtimisstiiliga rahul.

11

Minu otsene juht on oma
t66s kompetentne ja austab
oma alluvaid.

12

Juhtkond suudab hésti
probleemide lahendamisega
toime tulla.

SOODUSTUSED

13

EttevOte pakub todtajatele
piisavalt hivitisi ja
soodustusi.

14

EttevOte edendab tervist ja
sporti labi tootajate
soodustuste.

15

Organisatsioon pakub
taienddppe ja
koolitusvdimalusi.

16

Ettevote korraldab erinevaid
uhisuritusi ning koosolemisi.

TUNNUSTAMINE JA
TAGASISIDE

17

Minu t60 tulemusi
vaartustatakse.

18

Olen rahul juhtkonna poolse
tunnustusega heade t66
tulemuste

eest.

19

Minu otsene Glemus annab
mulle piisavalt tagasisidet
tehtud t60 eest.

20

Minu téoalaste ettepanekute
ja soovitustega arvestatakse.

52




TOOKESKKOND JA -
KORRALDUS

21

Ettevottes on head
tootingimused.

22

Minu t60 tegemiseks
vajalikud t6ovahendid on
alati kattesaadavad.

23

Isiklike mobiiliseadmete
kasutamine on pauside ajal
lubatud.

24

Mulle antakse piisavalt
IGuna- ja puhkepause.

KOLLEKTIIV

25

Ettevottes on hea
meeskonnat6o ja sGbralik
dhkkond.

26

Minu kolleegid suhtuvad
minusse hésti.

27

Saan kolleegidega vabalt
suhelda ning probleeme
lahendada.

28

Tdotajate vahelised pinged
puuduvad.

TOO STRUKTUUR

29

Minu tdollesanded on
tédtasuga vordsed.

30

Minu t66 vdimaldab mul
maksimaalselt kasutada oma
vOimeid, teadmisi ja oskusi.

31

Ma tunnen ennast tool
turvaliselt.

32

Minu t66koormus on
tookohale vastav.

INFO LIIKUMINE
ETTEVOTTES

33

Ettevottes on too tegemiseks
vajalik informatsioon piisav
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ja vajadusel Kiiresti
kattesaadav.

34

Ettevotte juhtkond annab
regulaarselt tlevaateid t66
tulemustest, arengutest ja
eesmarkidest.

35

Tootajate vahel toimub pidev
informatsiooni vahetus.

36

Ettevottes kasutatav
tehnoloogia on kaasaegne.

2. Kui oluliseks peate jargnevaid téomotivatsiooni tegureid? (Palun markida

sobiva vastuse juurde Xx.)

Viaga
oluline

Oluline Pigem el

ole oluline

Ei ole
Uldse
oluline

Ei oska
Oelda

2.1.Tootasu

2.2.Huvitised ja
soodustused

2.3. Eneseteostus

2.4. TGO eesmark ja
olulisus

2.5.0tsustusvabadus

2.6. Tédohutus

2.7. Karjaarivdimalus

2.8. Toollesannete
mitmekesisus

2.9. Tootajate
omavahelised suhted

2.10. Madal vaimne ja
fldsiline koormus

3. Millised on Teie ettepanekud ettevotte tootajate té6rahulolu ja motivatsiooni

parendamiseks?
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Vastaja andmed (Palun tbmmake sobivale osakonnale joon alla):
Osakond: Juhtkond  Toitlustus  Puhastusteenindajad ja haldus  Raviosakond
Vastuvott  Veekeskus ja ilu Hotelliteenindaja

TANAN VASTAMAST!
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Lisa 2. AS Taastusravikeskus Viiking personali keskmised hinnangud

= %)
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g = <|l=s |=o
i+, Sl ol S| 2 | &
S| 2| 8|8 |2|13|2 |3
c o = > 1%} = 0 0
ol X T | 2|28 2L K=}
7] + (<] +— o]
5SS/ 8|8|3 |58 %
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TASUSTAMINE 25(29|33| 2 2123] 25 |22
Minu té6tasu 3 1372 (24]2 |21 |24
1 motiveerib mind to6d | 2,5
tegema.
Minu té6tasu 251 3 (33]15(19|25| 29 |21
2 peegeldab minu
panust t0osse.
Minu té6tasu on 251 3 [35(15(1,7|123| 24 |21
vastavuses minu
3 A
teadmiste ja
oskustega.
Minu té6tasu on 24 125(27] 3 22|24 25 |21
konkureerivate
4 ~
ettevotetega samal
tasemel.
ENESETEOSTUS JA 2826 3 | 3|2 (28] 33 |27
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SUMMARY

FACTORS AFFECTING PERSONNEL SATISFACTION AND MOTIVATION
BASED ON THE EXAMPLE OF ACCOMMODATION COMPANY AS
TAASTUSRAVIKESKUS VIIKING

Hanna-Liisa Kokk

Every organisation hopes that their employees are satisfied with their work and that the
employee wants to feel as satisfied as possible in one’s field of work. Employee job
satisfaction is of considerable importance in achieving good working results. Work
motivation is also an important factor when it comes to employee”s well-being. When the
company is aware of these factors, there is reason to believe that the customers of

company are also satisfied and professionally served.

The topic is important for AS Taastusravikeskus Viiking, because no employee
satisfaction surveys have been conducted in the company during the last ten years and the
management board does not have an overview of staff satisfaction,
therefore, it is desired to conduct a survey of staff job satisfaction and motivation in order
to get an overview of the current situation of employee job satisfaction and motivation.
The aim of the dissertation is to submit proposals to the management board of AS
Taastusravikeskus Viiking to improve the job satisfaction and motivation of the staff. In
order to achieve the aim of the dissertation, the following research question is asked: what

is the job satisfaction and motivation of the staff of AS Taastusravikeskus Viiking?

A quantitative approach was used as the research method and the data was collected via
a survey. The survey was divided into three parts. The first part of the questionnaire is
based on Spector's job satisfaction model, which was adapted to be relevant to this study.
The job satisfaction survey has 36 points with nine categories to assess employees'

attitudes towards their work and its various aspects. These nine categories are pay,
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recognition, management and feedback, fringe benefits, self-fulfillment opportunities,
work structure, co-workers, nature of work and information flow in the organization. Each
category has four separate statements. A 4-point scale was used to assess the statements
from ,.totally agree to ,,don’t know*. The second part used the Likert scale to assess
motivational factors. In this section, there were 10 motivational factors and a 4-point scale
was used to assess them from ,,very important® to ,,don"t know*. The survey also included
an open-ended question for the employee's own suggestions to improve job satisfaction
and motivation in the company. There were 95 employees at the time of the survey in AS
Taastusravikeskus Viiking. A total of 49 employees responded to the survey during the
survey period. The reason for not filling in the surveys could be the emergency situation
established by the Government of the Republic of Estonia due to the COVID-19 virus

outbreak, on the basis of which the company had to temporarily close.

Based on the analysis of the survey results of AS Taastusravikeskus Viiking, it can be
stated that the company's personnel job satisfaction and motivation are quite high. The
highest score was given to the statements related to work environment and organization,
followed by the category of co-workers. Although the catering department rated the
claims of both categories the lowest, it can be said that the staff is satisfied with company's
work environment and employees. These aspects helps to increase job satisfaction and
motivation. The categories that got the lowest score were statements about salary and
opportunities for self-fulfillment and development, which requires more attention from

the management in the future.

Based on the results of the analysis of the study, the author submitted improvement
proposals to the management of AS Taastusravikeskus Viiking to increase job satisfaction
and motivation of the company's personnel. The following suggestions were made:

e Providing language courses and training for the employees for example Finnish and
Russian language courses. It is important to have development interviews also to find
out the self-fulfilment needs and wishes of each employee.

e Packages for company employees to use accommodation, spa and other health centre
services, so that they get to know the services. Furthermore, to improve the
satisfaction with salaries, the company should have a bonus system and various

reward opportunities for good work, also discounts in partner companies.
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Organize more events and gatherings for the personnel such as road trips, theatre
visits, sporting events, team trainings outside the company, where employees can
spend time together in a more friendly atmosphere.

The author recommends holding regular meetings (for example, once a month) to
provide employees with information about the company's current situation, results,
developments and immediate goals. These meetings could also be an opportunity to
discuss staff issues, opinions and suggestions for improving work and resolving
problems.

Author recommends consistent attention and recognition of employees by managers
during their daily work for the employees to feel valued at the company. The
management should arrange quarterly public recognition and rewarding of the best

employees.

Overall, AS Taastusravikeskus Viiking employees are satisfied and motivated, but there

are some areas that could be improved. According to the results of the survey and the

submitted proposals, not only the material factors influence job satisfaction and

motivation of the staff, but also friendly communication between the staff is important.

This ensures smooth communication to meet the company's goals and ensure customer

satisfaction.
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