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SISSEJUHATUS

To0j0u voolavus on nii maailmas kui ka Eestis olnud suureks probleemiks mitmeid
aastaid. Teadlased on selle seost erinevate psihholoogiliste ja fulsiliste teguritega
laialdaselt uurinud. Personalijuhtimine ja t66jou voolavus mdjutavad otseselt ettevotte
teeninduskvaliteeti, kliendi rahulolu ning lojaalsust. TeenindusettevGtetele on nende
tOotajad suurim vaartus, mis annab konkurentsieelise teiste organisatsioonide ees.
Eelnevast tulenevalt on ettevotete jaoks oluline oma to6tajaid hoida. Enamasti on t66j6u
voolavus ja selle pOhjused tihedalt seotud t6dtaja motivatsiooni, tdéorahulolu ja
kaasatusega. Oma 10put6os keskendub autor tdorahulolu ja motivatsiooni seose
uurimisele t66jou voolavusega. Autor uurib, miks Hedon Spa & Hotellis on t66j6u
voolavuse maadr korge. Aastatel 2019-2022 on personali voolavuse méaér jaanud
ettevottes vahemikku 80-120%.

Antud t66 eesmérgiks on koostada Hedon Spa & Hotelli juhtkonnale ettepanekud t66jéu
voolavuse vahendamiseks. Eesmargist tulenevalt pustitab t60 autor kaks
uurimisktsimust:

e millised tegurid mdjutavad Hedon Spa & Hotelli totajate toolt lahkumise kavatsusi;
e kuidas saab ettevdte labi motivatsiooni ja todrahulolu téstmise leevendada t66j6u

voolavust.

T60 koostamiseks seab autor jargnevad uurimisilesanded:

¢ anda llevaade motivatsiooni ja toorahulolu teooriatest;

e tutvustada t66jou voolavuse olemust ja pohjuseid ning nende eripérasid hotellinduses;

e koostada ja l&bi viia uuring Hedon Spa & Hotel to6tajate seas ning analtitisida saadud
tulemusi;

o tulemuste pdhjal anda ettepanekud t66j6u voolavuse leevendamiseks ettevotte Hedon

Spa & Hotel juhtkonnale.



Hemdi ja Rahimi 2011. aasta uuringust selgus, et vanus méngib isiku to6turul liitkumises
suurt rolli. Kuria ja Ondigi 2012. aasta uuring lisas eelnimetatule madala té6rahulolu ning
tootasu ning ebarealistlikud ootused to6tajatele. Ezeuduji ja Mbane 2017. aasta uuringust
selgus, et majutussektori tootajate peamised lahkumise pdhjused on véiksed v6i madalad
preemiad, mis pole vordelised t60 koormusega, minimaalsed karjaarivoimalused ning

pikad t6otunnid.

Oma to6 teoreetilises osas tugineb 18putdd autor Alkahtani, Cimbaljevici, Darlingu,
Dwesini, Eid & Larsen, Parjoleanu jpt. teadusartiklitele. Motivatsiooniteooriatest tuuakse
vélja Hertzbergi kahefaktoriline teooria, Hawthorne efekt ja Weineri pdhjusliku
omistamise teooria ning X, Y ja Z teooriad. Td6rahulolu teooriatest kasitletakse t60
omaduste mudelit (JMC), Locke véartus-taju teooriat ja Cornelli mudelit. Uuringu
labiviimiseks kasutab t60 autor kvantitatiivset uurimismeetodit. Uuringus osalevatel
Hedon Spa & Hotelli tootajatel palutakse téita kusitlus, millega hinnatakse nende

todrahulolu ja motivatsiooni ning nende seost to6tajate lahkumiskavatsustega.

Antud t66 pikkus koos lisaga on 56 lehekiilge. See hélmab kahte p&hipeatiikki,
kokkuvotet ning viidatud allikate loetelu. Esimese pdhipeatiiki alla kuulub kolm
alapeatiikki ning autor avab neis motivatsiooni ja toorahulolu sisu, t60j6u voolavust
pbhjustavaid tegureid ning tagajargi ettevottele. Samuti toob ta valja motivatsiooni,
todrahulolu ja personali voolavuse eriparad hotellinduses. Teine peatiikk jaguneb neljaks
alapeatiikiks. Teise peatlki eesmérk on anda Ulevaade Hedon Spa & Hotelli t66j6u
voolavuse hetkeolukorrast, uuringu metoodikast ning labiviidud uuringu tulemustest.
Peatiki 16pus annab t66 autor juhised ettevdtte juhtkonnale, millega leevendada t66j6u

voolavust.



1. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU MOJU
PERSONALI VOOLAVUSELE

1.1. Motivatsiooni ja toorahulolu teoreetilised lahtekohad

Motivatsiooni olemasolu vGi selle puudumine on suur osa to6taja kaitumisest (Arnold &
Krapels, 1996, lk 8). Selle hoidmine on muutunud aastate jooksul tiheks Kriitilisemaks
aspektiks personalijuhtimise valdkonnas (Darling et al., 1997, Ik 1). Olukorrast tulenevalt
kasutavad juhid personalijuhtimises erinevad motivatsiooniteooriate l&henemisi, et tGsta
personali produktiivsust. T66jou tulemuslikuks juhtimiseks, on personalijuhi tlesandeks
mdista erinevaid motivatsiooniteooriad ja nende rakendusviise (Arnold & Krapels, 1996,
Ik 8-10). Selleks, et juhtidel oleks kergem oma personali motiveerida, on tarvis to6tajad
jagada gruppidesse, kes jagavad Uhiseid huve ja tooeetikat (Parjoleanu, 2020, 1k 294).
T66j6u juhtimisel tuleb arvestada, et ainuke strateegiline meetod, mida Ukski teine
ettevOte kopeerida ei saa, on nende tootajad. Millest tulenevalt on heade tdotajate

hoidmine aina olulisem. (Darling et al., 1997, 1k 1)

Postmodernistlikus hiskonnas esineb personalijuhtimise valdkonnas mitmeid
vastuolusid. Uhelt poolt rdhutatakse meeskonnatdd olulisust ja selle positiivset maju
tulemuste saavutamisele, kuid teised soovitavad keskenduda isiklike eesmarkide
saavutamisele. Sellest tulenevalt, on meeskonna motiveerimise kdrvalt aina olulisemaks
muutunud ka td6taja personaalne motiveerimine. (Parjoleanu, 2020, Ik 294) Iga todtaja
isiksus on erinev, mistottu tuleb kogu personali motiveerimisele 1&heneda personaalselt
(Arnold & Krapels, 1996, Ik 10). Motivatsiooni hoidmise olulisus tuleneb olukorrast, kus
tootajatelt ndutakse aina kdrgemat sooritustaset (Darling et al., 1997, Ik 1). Motivatsiooni
individuaalsest olemusest tulenevalt ei saa personalijuhtimises rakendada vaid uhte tudpi

motivatsioonistrateegiat (Parjoleanu, 2020, Ik 299).



Uks olulisemaid organisatsiooni juhatuse (lesandeid on oma tootajaid motiveerida
tootama efektiivselt, et saavutada seatud eesméirke (Cimbaljevié¢ et al., 2020, Ik 131).
Lisaks on téhtis arendada personali, et tdsta ettevGtte vaartust (Popescu & Avram, 2012,
Ik 185). Inimesi aitavad motiveerida eesméargid, millede saavutamine mdjub Uhtlasi
positiivselt ka toorahulolule. Tootajad, kes on rahulolevamad ja Onnelikumad, on
enamasti motiveeritumad ning sellest tulenevalt ka firmale lojaalsemad. On vélja toodud,
et toéorahulolu on otseses seoses tOdtaja motiveeritusega. Kdrgem motiveeritus tagab
vahem t66lt puudumist. Motivatsiooni ja tédrahulolu saavad mdjutada nii tootaja kui ka
todandja. (Cimbaljevic¢ et al., 2020, Ik 133)

Iga aastaga kasvab personaliosakonna osalus motivatsiooni ja tookaasatuse valdkonnas
joudsalt. 2015. aastal labi viidud Kosi, Sulemana, Boatengi ja Mensahi uuring (2015,
viidatud Cimbaljevi¢ et al., 2020, Ik 131-132 vahendusel) on ndidanud, et juhid, kes
kaasasid oma alluvaid stiimulprogrammides, rakendades eesmarkide saavutamisel
preemiad, saavutasid kdrgemaid tulemusi t06tajate osaluses ja motivatsiooni tasemes kui
teised. (Cimbaljevi¢ et al., 2020, Ik 133) Tihti arvatakse, et motivatsiooni- ja
tunnustusprogrammi rakendamine ettevottes on kulukas, kuid see ei pea seda olema.
Erinevate meetodite rakendamine vdib Gigel kasutamisel toota organisatsioonile hoopis
lisatulu. (Darling et al., 1997, lk 1) Motiveeritud tootajaskond tootab produktiivselt ja
efektiivselt, teeb korgel tasemel koost6dd ning on té6le pithendunud (Cimbaljevic et al.,

2020, Ik 133).

Tdotajate motiveerimiseks on kasutusel erinevaid tehnikaid — palgatdus ja boonused,
ettevOtte kauba voi teenuste krediit, tunnustus ja auhinnad ning t0otajate kaasamine.
Tanapéeval kasutavad paljud firmad tunnustusprogramme, kuid selle paremaks
toimimiseks, peab see olema organisatsioonikultuuri téisvaartuslik osa. (Darling et al.,
1997, Ik 1) Tunnustamise eesmérk on margata ja austada tOdtaja hasti tehtud to6d.
Enamjaolt tunnustatakse wldist panust ettevottesse, mitte Uksiku Ulesande taitmist.
T6oOtaja tunnustamine suurendab ta sisemist motivatsiooni. Tunnustusprogrammide
rakendamine tugevdav tootaja ja todandja sidet, millest tulenevalt tahab tdotaja
ettevottesse rohkem panustada. (Hansen et al., 2002, Ik 65-66, 68)

Paljud ettevotted peavad parimaks motivaatoriks raha (Darling et al., 1997, 1k 1). Valised

motivaatorid, nditeks preemiad, todtavad parimal viisil, kui tegemist on rutiinse



toollesandega, kuid need omavad vastupidist efekti, kui Glesanne on loominguline.
Premeerimine on Uldjuhul seotud kindla eesmérgiga, mistttu voib tOotaja selle
saavutamiseks oma kaitumist tdielikult muuta. Eelnevat arvestades, ei pruugi rahalised
tasud anda parimaid tulemusi. (Parjoleanu, 2020, 1k 295) Oma raamatus ,,1001 Ways to
Reward Employees* mainib Bob Nelson (1994), et 95 protsenti Ameerika toGtajatest
peavad rahalist tasu heaks stiimuliks. Rahast olulisem on aga pidev tG6tajate méarkamine
ja tunnustamine. (Darling et al., 1997, |k 1) Daniel Pinki arvates, kaasnevad
preemiaootusega tahtmatud negatiivsed tagajarjed, mis mdjutavad tehtud t66 kvaliteeti.
Nendeks tagajargedeks on:

e sisemise motivatsiooni vdhenemine;

e tOOsoorituse langus;

e keskendumine luhiajalistele eesmérkidele;

e hasardi pGhjustamine;

e ootuspérase kaitumise takistamine;

e loomingulisuse langus;

o valelikkuse julgustamine. (Parjoleanu, 2020, Ik 295)

Kasutades motiveerimisvahendina t60tasu boonusststeemi, tuleb seda pdhjalikult
analliusida ja selle toimimist kontrollida. Eesmérgiparaselt kasutatuna, on boonussiisteem
tootajate hulgas mbjukaks motivaatoriks. (Arnold & Krapels, 1996, Ik 10) Kui boonus on
vOrdeline tootaja antud panusega, siis ta pingutab oma té6ilesannete taitmisel rohkem.
Seevastu, kui ettevotte pakutav lisatasu pole proportsioonis tO6taja panusega, on
tdendoline, et tulevikus on antav panus madalam. (Nyberg et al., 2014, Ik 1756)

Samuti v@ib personali motiveerimiseks kasutada ettevotte tooteid voi teenuseid.
Eelnimetatud l&henemist kasutades, ei kulutata preemiat igapéevastele kulutustele, vaid
see meenutab neile tunnustuse ajendit. Nii jadb see tootajale pikemaks ajaks meelde.
(Darling et al., 1997, Ik 1) Ettevdtte tootajaskonna jaoks on iheks motiveerivaks faktoriks
tooandja pakutavad lisakoolituste vOimalused. See omakorda suurendab té6rahulolu ja
plhendumist organisatsioonile, mille tulemusena véheneb t66j6u voolavus. (Chen, 2017,
Ik 476)



Lisaks motivatsioonile mgjutab to6taja sooritust tema véimekus, kogemus ja keskkond.
Frederick W. Taylori arvates on organisatsiooni saavutused paremad, kui to6tajad ja juhid
teevad koostodd Uhise eesmargi nimel. Oletus pdhineb eeldusel, et tootajad
maksimeerivad oma panust, et téita ettevotte sihte, kui nendega paralleelselt taidetakse ka
isiklikke eesmarke. (Arnold & Krapels, 1996, Ik 8-10) Avatud suhtlus ettevdtte juhtide
ja tootajate vahel suurendab tootajate motivatsiooni (Ramadanty & Martinus, 2016, 1k
79). Samuti tdstab toimiv infovahetus usaldust kaasttotajate ja tlemuse suhtes, mis
omakorda suurendab td6taja kaasatust (Mishra et al., 2014, Ik 185).

Hertzbergi kahefaktorilise teooria kohaselt, on dnnelike ja produktiivsete tootajate
hoidmiseks oluline keskenduda kahele asjaolule — motivatsioon ja hiigieen. Hertzbergi
ideedele tuginedes, on tdotajaid vdimalik motiveerida jargmistel viisidel: tunnustuse ja
toe pakkumine, vaartuslik tagasisidestamine ja vdimaluste pakkumine karjaari arenguks.
Teooria teiseks faktoriks on hiigieen, mis hdlmab endas t66tingimusi ning ausat tootasu,

mis vastab tootaja panusele. (Parjoleanu, 2020, Ik 296)

Hawthorne efekt ja Weineri pOhjusliku omistamise teooria (1972) keskenduvad
regulaarse ja tahendusliku tagasiside ja tunnustuse kisimisele ja saamisele. Pidev
personali tagasisidestamine vOimaldab t66tajatel areneda valdkondades, milles nad veel
nii padevad pole. Samuti loob see dhustiku, kus vigadele ei jargne karistus vaid areng.
(Parjoleanu, 2020, Ik 297) Pidev tagasisidestamine suurendab t6otaja kaasatust. Uute
tootajate jaoks on regulaarne tagasisidestamine eriti oluline esimesel kolmel v6i neljal
kuul. (Albrecht et al., 2015, 1k 8, 17) Todérahulolu kasvab kui otsesed ilemused annavad

oma tootajatele konstruktiivset tagasisidet (Fu & Deshpande, 2014, Ik 346).

X, Y ja Z teooriad rohuvad t66j6u autonoomsuse, kompetentsi ja kuuluvustunde
loomisele ja arendamisele ettevotetes. Selleks, et eelnimetatud tingimused rakenduksid,
peavad personalijuhid laskma tootajatel teha otsuseid ja julgustama avatud suhtlust.
Autonoomne tookeskkond muudab téotajad vastutustundlikumaks, millest tulenevalt on
tootajatel rohkem vBimalusi enesearenguks. Personal hindab oma t66d rohkem ja annab
oma parima, kui tehtud t66 tulemusi margatakse ja kiidetakse. Tunnustus alandab t66taja

stressitaset, mis omakorda tagab tema parema tervise. (Parjoleanu, 2020, Ik 297-298)



Olenemata laialdastest teaduslikest uuringutest on toérahulolu kui terminit siiani raske
defineerida. Enim kasutatud to6rahulolu definitsiooniks on Locke oma, mis kirjeldab seda
kui positiivset emotsionaalset seisundit, mis on tingitud inimese to6st voi tdbkogemustest.
Toorahulolu on tihedalt seotud indiviidi kditumisega todkohal. See mdjutab tdotaja
produktiivsust ja personaalset heaolu (Aziri, 2011, Ik 77—78). Uuringud on naidanud, et
mida vanemaks inimene saab, seda rahulolevam ta oma t66ga on (Goswami, 2022, Ik
778).

Téorahulolu néitab positiivne v8i meeldiv emotsionaalne seisund, mis tuleneb isiku
personaalsest t60 kogemusest. Rahulolevad téotajad panustavad ettevOtte tegevusse
rohkem, sest nende kuuluvustunne on suurem. Korge tO6tajate rahuloluga kaasneb
kllastajate rahulolu ning firma kasumlikkuse téus, mis omakorda omavad positiivseid
mdjusid ettevdtte edule. Toosse suurel mééral kaasatud tootajatel on energiat, tahet ja
pihendumust, mis tdstab produktiivsust. Samuti tunneb todtaja end véartuslikult, kui
juhataja pakub talle otsusevabadust. (Cimbaljevi¢ et al., 2020, 1k 132)

Tdorahulolu teooriad saab jagada peamiselt 3 gruppi:
1. olukorrateooriad, mis véidavad, et téorahulolu on tulemus tédiseloomust ja
t06keskkonna tingimustest;
2. dispositsioonilised Idhenemised, mis oletavad, et tdorahulolu tuleneb inimese
tunnetuslikust valiskeskkonna mojust tema pstihholoogilisele heaolule;
3. interaktiivsed teooriad, mis vtavad todrahulolu kujunemisel arvesse situatsioone
ning fudsilisi ja pstihholoogilisi faktoreid. (Eid & Larsen, 2008, Ik 398-399)

Hoppocki definitsiooni kohaselt on td6rahulolu kombinatsioon psthholoogilistest,
fldsilistest ja keskkonnast tulenevatest teguritest, mis mdjutavad to6taja vaadet tookoha
suhtes (Aziri, 2011, |k 77). Tooérahulolu mdjutavad erinevad aspektid. Neist
populaarseimateks on tdotasu, edutamised, kaastootajad, jarelvalve ning t66 iseloom.
Lisaks vdib vélja tuua tunnustamise, téotingimused ning ettevotte juhtimise. (Eid &
Larsen, 2008, Ik 395)

Rahulolu tegurid jagatakse enamjaolt kahte kategooriasse — sisemised ja valimised
tegurid. Toorahulolu tegurite jaotus on vélja toodud joonisel 1. Vélimiste tegurite alla

kuuluvad to6tasu ja edutamised ning sisemiste tegurite alla kaast66tajad, juhtimine ja t6o
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iseloom. Sellest tulenevalt on todrahulolu médtmine keeruline, sest tegemist on isiku
personaalse tunnetusega, millele universaalset mdotmisskaalat pole. (Eid & Larsen, 2008,
Ik 395)

— Kaasttotajad
ﬂ Sisemised Juhtimine
Toorahulolu mdjutavad — To0 iseloom
tegurid
Tootasu
ﬂ valimised
Edutamised

Joonis 1. Tédrahulolu méjutavad tegurid. Allikas: Eid & Larsen, 2008, 1k 395

T66 omaduste mudeli (JMC) pdhjal, viib t66, mis sisaldab sisemiselt motiveerivaid
tegureid, kdrgemate toorahulolu tasemeteni. Mudeli pdhjal on viis pdhilist tddomadust
jargnevad:

1. t66 méaratlus;

2. Ulesande olulisus;

3. oskuste mitmekilgsus;

4. autonoomsus ja;
5

. tagasiside.

JMC mudeli kohaselt on t66d, mis taidavad eelnimetatud omadusi, suure tGendosusega
rahuldavamad ja motiveerivamad. (Eid & Larsen, 2008, Ik 399) Locke 1976. aasta
vadrtus-taju teooria kohaselt mdjutavad inimese hinnangut téorahulolule tema vaartused.
Teooria pdhjal koostas Locke valemi, millega rahulolu mddta. See on vélja toodud
valemil 1. Valemi pdhjal voib jareldada, et lahknevused ihaldatu ja saadu vahel on
rahulolematust tekitavad ainult siis, kui t66 on isikule oluline. Valemit kasutatakse iga
t66 omaduse hindamiseks eraldi ning liidetakse Gldise rahulolu taseme saamiseks. (Eid &
Larsen, 2008, Ik 400)

11



Locke rahulolu valem avaldub:

S=Vi(V. = P), (1)
kus S -—rahulolu,
Vi —olulisus,
V¢ — oodatav vaértus,
P — saadav véartus (Eid & Larsen, 2008, Ik 400).

Cornelli mudeli pdhjal sdltub téorahulolu sisenditest ja valjunditest. Sisendite alla
kuuluvad véljadpe, kogemus, aeg ja panus. Véljundid on moodustatud tootasust,
staatusest, tootingimustest ja sisemistest teguritest. Teooria vaidab, et isik on rahulolev,
kui tooulesannetesse investeeritud sisendid on véiksemad, kui Ulesannete taitmisest
saadavad véljundid. Eelnimetatud teooriatest on enim teaduslikku tuge saanud t66
omaduste mudel ning vaartus-taju teooria (Eid & Larsen, 2008, Ik 402-403).
Motivatsioon ja todrahulolu on Uhed peamised t60jou voolavuse mdjutajad. Sellest
tulenevalt on oluline teada, millised on tagajérjed, kui to6tajate motivatsiooni ja rahulolu

hoidmiseks piisavalt aega ja vahendeid ei panustata.
1.2. T66jOu voolavuse pdhjused ja tagajarjed

Pikka aega on olnud majanduslike ettevOtete peamiseks tahelepanuks rahalised
eesmérgid, mida moddetakse kasvava kasumiga ning turu vajaduse taitmisega.
Tanapédeval on organisatsioonide fookus muutunud — aina enam vaartustatakse
sotsiaalsete eesmarkide olulisust. (Popescu & Avram, 2012, lk 185) Sotsiaalsete

eesmaérkide alla kuuluvad to6tajate heaoluga seotud eesmargid.

Muutused tulenevad personalijuhtimise valdkonna arengust, mis on tingitud paljudest
labiviidud uuringutest (Popescu & Avram, 2012, Ik 185). Uuringute kaigus on selgunud
personalijuhtimise olulisus ja selle seos teeninduskvaliteedi, kliendi rahulolu ning
lojaalsusega (Ahmad, 2014, Ik 24). Tavaliselt loovad pika staaziga to6tajad ettevotte
kliendiga personaalsema suhte. See omakorda suurendab kliendi naasmise t6endosust
ning rahulolu firma teenustega. (Alkahtani, 2015, Ik 152) Nuddsest n&hakse personali kui
strateegilist funktsiooni, mis on oluline faktor ettevdtte arengus (Popescu & Avram, 2012,

Ik 185). T66j6u voolavus on olnud suureks probleemiks mitmeid aastaid. SeetGttu on
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teadlased puhendanud selle mdistmiseks ja vOimalike p6hjuste uurimiseks palju
tahelepanu. (Cimbaljevi¢ et al., 2020, lk 129) Tootajad vahetavad tookohti, et leida

paremaid vBimalusi tooturul (Hakro et al., 2022, Ik 195).

T60j6u voolavuse maar on ettevotetes oluline madtuhik, mis on tihtipeale personali
planeerimise ja strateegilise juhtimise keskmeks (Anvari et al.,, 2014, Ik 186).
Organisatsiooni eesmarkideks on pakkuda tootajatele kvaliteetset tookeskkonda ja
karjaarivdimalusi. Heade tingimuste loomisega tagatakse kompetentsete tootajate
plsimine ning vahendatakse t66jou voolavuse riski. (Popescu & Avram, 2012, Ik 188)
T6éoandjad peaksid teadvustama, et positiivne tookeskkond tdstab tootajate sooritust, mis
omakorda tagab tOotajate efektiivsuse ja rahulolu (Cimbaljevi¢ et al., 2020, lk 132).
Positiivne tookeskkond moodustub kolmest toetavast tegutist — juhendamine,
kaastdOtajate ning organisatsiooni tugi. Toetav téokeskkond tostab todtajate huvi oma
t00 vastu ning sellest tulenevalt on nad ka produktiivsemad. Samuti soodustab hea
keskkond innovatsiooni. (Kundu & Lata, 2017, Ik 707)

Griffethi ja Homi raamistiku pdhjal (1994, viidatud Dwesini, 2019, Ik 2 vahendusel) v6ib
t66jou litkumise jagada kaheks: vabatahtlik ja sunnitud liikumine. Sunnitud lahkumine
leiab aset, kui tddandja I6petab tootajaga toosuhte. Selle pdhjuseks vdib olla tootaja kasin
toosooritus ning ettevotte struktuuri muutumine voi kahanemine. Vabatahtliku lahkumise

korral I6petab to6taja todlepingu omal soovil. (Dwesini, 2019, Ik 2)

Vabatahtliku liikumise saab edasi jagada kaheks: funktsionaalne ja mittefunktsionaalne.
Esimese korral saab ettevote tootajate litkumisest kasu, sest lahkuvad kompetentsitud
tootajad. Funktsionaalne liikumine mojub ettevottele positiivselt. Teise puhul kaotab
firma vaartuslikke tootajaid, keda vOib olla rakse asendada. Mittefunktsionaalset
lahkumist peetakse firma jaoks negatiivseks. (Dwesini, 2019, Ik 4) T66j6u voolavuse

liigitus on kokkuvotlikult valja toodud alloleval joonisel.

13



Funktsionaalne

Vabatahtlik

Td06jou litkumine Mittefunktsionaalne

Sunnitud

Joonis 2. T66j6u voolavuse liigitus. Allikas: Dwesini, 2019, Ik 4

T606j6u voolavust mdjutavad peamised faktorid on tédrahulolu, motivatsioon ja kaasatus
(Cimbaljevic et al., 2020, Ik 130). Personali voolavust esineb enim arenenud riikides, kus
inimestel on to6turul palju vdimalusi arenemiseks ja litkumiseks. TO6jou voolavus
mdjutab organisatsiooni efektiivsust. To6tajate lahkumise véhendamine on téhtis, sest
sellega vahenevad ka palkamise ja valjabppega kaasnevad kulud. (Ahmad, 2014, Ik 26)
Personali voolavus toob endaga kaasa lisakulutusi, mis on nii rahalised kui ka
mitterahalised. Rahaliste kulutuste alla kuuluvad té6kuulutuse loomine ja turundamine
ning uute todtajate koolituskulud. Mitterahalisteks kulutusteks peetakse aja ja
produktiivsuse kaotust ning t60 kvaliteedi ebalhtlust. (Anvari et al., 2014, Ik 187)
Keskmiselt on ettevdttele tootaja vahetumisega seotud kulud vdrdsed lahkunud to6taja
6-9 kuu palgaga (Chiat & Panatik, 2019, Ik 10).

Tdotaja lahkumist mdjutavad tegurid saab jagada nelja peamisesse kategooriasse:
individuaalsed ja organisatsioonilised tingimused, véliskeskkond ning suhtumuslikud
tegurid (Rehman & Mubashar, 2017, Ik 60). L&htuvalt erinevatest t66j6u voolavuse
liikidest, tuleb ettevotte juhtkonnal otsustada, milliseid meetmeid selle leevendamiseks
kasutada (Dwesini, 2019, Ik 1). Té6jou voolavust mdjutavad tegurid on valja toodud

joonisel 3.

TooOstress, puhendumus ettevottele ja toorahulolu iseloomustavad suhtumuslikke
muutujaid (Rehman & Mubashar, 2017, Ik 60). Rahulolematus té6ga vdib tingida téotaja
ettevottest lahkumise motted ja alternatiivide otsimise. Eelnimetatud tegurid vGivad viia
toosuhte lopetamiseni. (Cimbaljevi¢ et al., 2020, Ik 133) Puhendunud td6tajad on
ettevottele lojaalsemad ning on ebat6enédoline, et nad t66lt lahkuvad. Pihendunud

tootajad panustavad rohkem ning on valmis todilesannete taitmisel tletama neile seatud
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norme. (Alkahtani, 2015, Ik 153). Kui to6tajatel puudub ettevotte poolne tunnustus ning
sisemine puhendumus, siis neil pole piisavalt stiimuleid, et oma t66d parimal voimalikul
viisil teha. Rahulolematud ttotajad kipuvad oma tooulesannete téitmisel vahem
panustama ning tegema madalama kvaliteediga t66d. Kui neile pakutakse voimalust
organisatsioonist lahkuda, siis seda nad ka teevad. Mida motiveeritum ja rahulolevam on
t00taja, seda suurem on tdendosus, et ta ei kaalu ettevottest lahkumist. Selleks, et
personali hoida, on oluline tagada piisavad nii isikulised kui ka td6alased
arenguvdimalused. (Chiat & Panatik, 2019, Ik 13-14)

Demograafilised muutused

{ Individuaalsed }—

Isiklikud muutused

Ametialased muutused

Td6tasu ja edutamine

{ Organisatsioonilised }— Kollektiivi suhted

Personali voolavuse

tegurid Tootingimused

Ettevotte reeglid

Toostress

{ Suhtumuslikud }—

Piihendumus ettevottele

{ Viliskeskkond ‘

W p— —— S —— —— —— — p—— p——

Toorahulolu

Joonis 3. Personali voolavust méjutavad tegurid. Allikas: Rehman & Mubashar, 2017, Ik
60

Individuaalsete tegurite hulka kuuluvad demograafilised, isiklikud ja ametialased
muutused (Rehman & Mubashar, 2017, Ik 60). Buhler ja Lashley (2002, 2000, viidatud
Dwesini, 2019, Ik 4 vahendusel) leiavad ka, et oluline on madratleda, kas tegemist on
vélditava voi véltimatu liikumisega. Véltimatu lahkumise taga on elumuutused, mis
tingivad tOotaja toosuhte I6ppemise todandjaga. Valditavat lahkumist on vdimalik

mdojutada edukate personalijuhtimise strateegiatega. (Dwesini, 2019, Ik 4)
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Organisatsiooniliste tingimuste alla kuuluvad té6tasu ja edutamine, personali vahelised
suhted, tootingimused ning ettevotte eeskirjad (Rehman & Mubashar, 2017, Ik 60).
Eelnimetatud tingimusete téitmine vo6ib tunduda lihtne, kuid nende moju todtaja
rahulolule on suur. Ootustele mittevastavuse korral on organisatsioonilised faktorid Gihed
suurimad t60jou voolavuse pdhjustajad. (Chiat & Panatik, 2019, Ik 14) Valiskeskkonna
tegurid moodustab hiskonnas toimuv, nditeks majandustase ning ettevotte toodete voi
teenuste ndudlus turul (Alkahtani, 2015, Ik 152). Inimene peab organisatsiooni kliimat
heaks, kui ta tunneb, et ta on osa tiimist. Samuti on oluline personali juhtimisel tagada, et
tOotajate ideed ja ndgemused ettevotte tulevikust leiaksid kasutust. Uuringud on
naidanud, et ettevotte kultuuri negatiivsel mdjutamisel on t66j6u voolavust suurendavad
tagajarjed. Tootaja jaoks on Uks olulisim lahkumist mdjutav faktor ettevotte pakutav
tootasu, sest sellega kaetakse oma baasvajadusi. Kui tédandja pakub todilesannetega
vastavuses olevat tootasu, on inimese t601t lahkumise kavatsused margatavalt vaiksemad.
(Alkahtani, 2015, Ik 156)

Hemdi ja Rahimi (2011, viidatud Ahmad, 2014, Ik 25 vahendusel) uuringust selgus, et
vanus mangib isiku toé6turul liikumises suurt rolli. 18-30-aastaste vanusegrupis on
peamiseks mojutajaks karjaarivdimalused ja tootasu. Seevastu 31-40-aastaste jaoks on
oluline era- ja tooelu tasakaal. Ahmadi uuringust selgus, et osalenute arvates on to6lt
lahkumise kavatsuste peamiseks mdjutajaks madal palgatase ning pikad t66tunnid. Ka
personali voolavuse peamiseks teguriks oli parem tootasu teises ettevottes. (Ahmad,
2014, 1k 26-27)

Personali liikuvus toob endaga kaasa ka esmapilgul ndhtamatuid tagajargi. Suur t66j6u
voolavus ei ole ainult kahjulik ettevdttele ja teeninduskvaliteedile vaid ka to6tajatele, kes
organisatsioonis tootamist jatkavad. Tootaja lahkumine mdjutab negatiivselt kogu
kollektiivi moraali. Nad v@ivad end tunda demotiveeritult ja heidutatult, mis tingivad
produktiivsuse ja todrahulolu véhenemise. Kui teised td6tajad ndevad uusi t66 vdimalusi,
mida kolleeg kasutas, vOivad ka olemasolevad tootajad kaaluda karjaarimuutust.
(Alkahtani, 2015, Ik 152) Lisaks toob kdrge personali voolavus kaasa t66jou
produktiivsuse languse. See tuleneb ajutisest tOGtajate puudusest ning uue tOotaja
teadmiste ja oskuste vahesusest. (Duda & Zirkova, 2013, Ik 2072) Igal majandusharul on

oma eripérad, mis mojutavad t66tajate motivatsiooni, tdérahulolu ja personali voolavust.
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Personalijuhtimisel on oluline konkreetse valdkonna mojutajaid teada ning lisaks
uldlevinud teguritele ka eriparadele suuremat tdhelepanu poodrata. Lisaks on oluline

kaasata neid strateegilistes personaliplaanides.

1.3. Motivatsiooni, t6orahulolu ja t66j6u voolavuse eriparad

hotellinduses

Turismindus on tiks maailma suurimatest ja kiiremini arenevatest toostusharudest. Samuti
kuulub see 21. sajandi kolme juhtiva toostusharu hulka. Turismivaldkond loob to6turule
palju tookohti, sealhulgas pakkudes v6imalust noortele, naistele ja immigrantidele turule
sisenemiseks. (Aynalem et al., 2016, lk 1) Hotelliettevftluses on personali pakutav
vaartus ettevottele téhtsaim (Popescu & Avram, 2012, Ik 186). Personalijuhtimise
poliitika mdjutab tootaja teadlikkust, oskusi, vdimeid, suhtumist ja kditumist — just need
on tegurid, mis loovad hotelliettevdtluses konkurentsieelise ja on otseses seoses kliendi
rahulolu ning lojaalsusega (Ahmad, 2014, Ik 24). On leitud, et tkskdik, kui modernsed ja
mugavad lahendused kliendile on loodud, saab kilastaja peamiseks rahulolu faktoriks
siiski esmaklassiline ja ootusi tletav klienditeenindus (Popescu & Avram, 2012, Ik 186).

Hotellindus on valdkond, mis on pidevas muutumises. Sellest tulenevalt on personali
juhtimisel oluline mérgata ja leida lahendusi mitmetahulistele probleemidele. VValdkonna
suurim véljakutse on leida ja koolitada oskusklikku personali, mis on tingitud ndudlikust
ja liikuvast tooturust. (Popescu & Avram, 2012, Ik 189) Samuti on leitud, et keeruline
ulesanne on tootajate pusivuse tagamine (Ahmad, 2014, Ik 24). Mitmed uuringud on
naidanud, et t66jéu voolavus on suurim hotelliettevdtluses (Rehman & Mubashar, 2017,
Ik 60). Valdkonnas muudavad personali komplekteerimise keeruliseks kdrged ootused
tootajale (Ahmad, 2014, Ik 25). Tootajate hoidmiseks rakendatakse ettevotte tegevuses
preemiaslsteemi, tunnustamist, arenguvéimaluste pakkumist ja lisakoolitusi (Chahal &
Poonam, 2017, |k 122). Jatkusuutlikuks ettevotte arenguks on oluline véhendada

personali voolavust ja edendada t6otajate lojaalsust (Heimerl et al., 2020, 1k 1)

Hotellindus kuulub teenindusvaldkonna t66 alla ning seda iseloomustavad jargmised
tingimused:
e Kkalduvus madalatele palkadele, valjaarvatud t6dde puhul, kus t66turg ei suuda

pakkuda piisavalt oskuslikke tG6tajaid;
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e t00aeg pole loodud levinud normide kohaselt — vahetused on pikad ning to6tada tuleb
ka hilistel tundidel;

o karjaarivoimalused on kasinad,

e Kkorge t66j6u voolavuse maar;

e keerulisus personali leidmisel ja hoidmisel (Baum, 2002, Ik 347).

Hotellindus on valdkond, mis nduab mitmetahulisi oskusi. Lisaks tavaparastele
teenindus- ja suhtlusoskustele, mille hulka kuuluvad initsiatiiv, tiimit66, viisakus ning
empaatia, noutakse ka keerukamaid oskusi, néiteks probleemilahendus ja tehnilised
oskused. Kuigi eelnev td6kogemus valdkonnas tuleb véarbamisel kasuks, on olulisem
siiski kandidaadi motivatsioon ja Gppimistahe. (Whitelaw et al., 2009, Ik 7) Peamised

todrahulolu ja motivatsiooni mdjutavad tegurid hotellinduses on vélja toodud joonisel 4.

Hotellinduse peamised personaliga seotud probleemid on kérge to6tajate lahkumise maar,
oskuslikke tootajate leidmine ja hoidmine, madal distsipliin ja pUhendumus toole
Tdotajate  lahkumine on tingitud mingil madral ka hotellinduse hooajalisest
toodiseloomust. Kdrghooajal on surve personalile krgem, mis vBib omakorda p&hjustada
toostressi ja suurendada to6lt lahkumise kavatsusi. (Ahmad, 2014, Ik 24-26) Samuti
saavad tootajad kdrghooajal vahem puhata, teinekord ei vGimaldata seda tldse. Selleks,
et vahendada valdkonna hooajalisuse mdju, voiksid ettevotted kaaluda rohkemate Urituste
planeerimist madalhooaega, madalamat hinnataset madalperioodil ning lisaturundust, et

suurendada organisatsiooni kilastust ka madalhooajal. (Aynalem et al., 2016, Ik 3-4)

Hotellinduse toostusharu iseloomustab tihti madal tootasu. Sellest tulenevalt on ettevotte
poolsete kompensatsioonide olulisus valdkonnas suur. Organisatsiooni kultuuri alla
kuuluvad tootajatele pakutavad lisahlived, mis on tihtipeale mitterahalised. Nendeks on
kingitused, seminarid, tasuta toit, Ghisuritused ja transpordi hivitamine. Samuti
hinnatakse ettevotte kultuuri juures koostdod kolleegidega, mille oluliseks osaks on
toimiv infovahetus osakondade vahel. Hotellinduses on juhtimise poole pealt oluline anda
piisavalt vastutust ja tagasisidet ka hooajalistele t0otajatele ning kaasata neid otsuste
tegemises. Nii suurendatakse hooajaliste tO0tajate naasmise tGendosust jargnevatel
aastatel. (Heimerl et al., 2020, Ik 2-4)
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Joonis 4. Peamised tddrahulolu ja motivatsiooni mdjutavad tegurid hotellinduses.
Allikas: Heimerl et al., 2020, |k 2-4

Ezeuduji ja Mbane (2017, viidatud Dwesini, 2019, Ik 1 vahendusel) uurimuse pdhjal tuli
valja, et majutussektori to6tajate lahkumise peamised pdhjused on jargnevad: véike voi
puuduv preemiaslsteem, mis pole vdrdeline t60 koormusega, minimaalsed
karjaarivdimalused, keerulised suhted to6kaaslastega ning pikad to6tunnid. Ka Kuria ja
Ondigi (2012, viidatud Dwesini, 2019, lk 5 vahendusel) toid vélja hotelliettevotluse
tootajate voolavuse pdhjustena madala t66 rahulolu, pikad t66tunnid, madala té6tasu,

ebarealistlikud ootused ning organisatsiooni kultuuri. (Dwesini, 2019, Ik 5)

Hotellinduses kaib t66 peamiselt graafiku alusel, mis tdhendab, et to6tada tuleb ka
nadalavahetustel ja Oistel aegadel. Eelnimetatust tulenevalt, on oluline, et t66taja graafik
oleks v@imalikult paindlik ning vajaduse korral, on tal vdimalik avaldada vabade paevade
soove. Graafiku paindlikkuse tagamine véhendab t66lt pdhjuseta puudumist ning tdstab
produktiivsust ja rahulolu. (Chen, 2017, Ik 476) Ebatavaline t60aeg vOib t66taja viia
perekondlike probleemideni, ta vdib tunda ajast tulenevat stressi vdi emotsionaalset
kurnatust. Eelnimetatud tegurid vdivad inimese panna mdtlema t66lt lahkumise peale.
Tootingimused, mille hulka kuuluvad ka graafiku pohised vahetused ja té6tunnid, on

uhed votmetegurid toorahulolu méjutamisel. (Heimerl et al., 2020, Ik 2) Lisaks on oluline
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tagada personali suuruse optimaalsus, et tagada nduetele vastav teeninduskvaliteet, kuid
arvestada ka sellega, et igakuine kogu personali td6tasu on ettevotte peamine kuluallikas.
(Ahmad, 2014, Ik 25)

Yimi, Seo, Cho ja Kimi (2017, viidatud Rehman & Mubashar, 2017, 1k 62 vahendusel)
uuringust selgus, et ettevotted, mille peamiseks tlesandeks on teenindus, peaksid rohkem
rohku asetama t0otajate stressimaandus programmidele. Sellega on vdimalik vahendada
tootajate lahkumist. (Rehman & Mubashar, 2017, Ik 62) Teenindusvaldkonnas on
tootajate stressitase korgem, sest neilt oodatakse palju ning ka t66 iseloom tekitab
stressirohkeid olukordi. Tootajad, kellel on madalam stressitase, pakuvad paremat
teenindust. Kui inimene on liigselt stressis vaheneb tema tédsooritus, vdime Gppida,
motivatsioon ja tédrahulolu. Peamised stressorid, millega hotellipersonal tegelema peab
on argumendid ja inimeste vahelised pinged, kaastdotajatest ja klientidest tulenevad
stressorid ja tlekoormus. (O’Neill & Davis, 2011, 1k 386, 390)

Majutusettevotted, kes soovivad silma paista oma hea teeninduse poolest, peavad uute
tootajate véljadppele ja juhendamisele kulutama suurel maaral ajalist ressurssi (Ahmad,
2014, Ik 25). Toorahulolu téstmiseks ja hoidmiseks on oluline pakkuda nii hooajalistele
kui ka pohitodtajatele piisavalt ametialaseid arenguvdimalusi (Heimerl et al., 2020, 1k 3).
Uus tdoealiste generatsioon on ambitsioonikas ning tahab ametialaselt saavutada palju ja
seda kiiresti. Neil pole kannatust, et labida karj&ariteekonna traditsioonilisi etappe.
Hotellindus on valdkond, kus tihtipeale tuleb alustada madalamalt ametitasemelt, kuid
noored kipuvad valdkonnast lahkuma atraktiivsete to6tundide ja -tasu tottu teistes
ettevotetes. (Whitelaw et al., 2009, Ik 17)

TGO autor ndustub, et eelnevalt valja toodud tegurid on vdga olulised motivatsiooni,
todrahulolu ja t66jou voolavuse mdjutajad hotellinduses. Samuti ndustub ta vditega, et
personal peaks olema iga ettevotte strateegiline vahend, mida kasutada konkurentsieelise
saavutamiseks. Sellest tulenevalt on oluline organisatsioonides regulaarselt l&bi viia
todrahulolu ja motivatsiooni uuringuid, et saada aru, mida on vaja kollektiivi toetamiseks
ja suunamiseks teha. Regulaarselt labiviidavate uuringute rakendamisel ning neist
jarelduste ja muudatuste tegemisel, on voimalik vahendada t6otajate t6o0lt lahkumise

kavatsusi.
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2. UURING MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU
SEOSEST TOOJOU VOOLAVUSEGA HEDON SPA &
HOTEL NAITEL

2.1. Hetkeolukord ettevottes

Hedon Spa & Hotel on ariregistrisse kantud nimega Supeluse Hotell OU. Ettevéte asutati
2013. aastal ning on seega tegutsenud juba 10 aastat. Kiilastajatele avati hotell 2014. aasta
juunis. Hedon Spa & Hotel on Parnu hotell, mis asub P&rnu ranna &éres. Organisatsiooni
pdhitegevusalaks on hotellindus. Lisaks tegeletakse toitlustusega ja heaoluteenuste
pakkumisega. Hedon Spa & Hotellis to6tab madalhooajal keskmiselt 70 ning kérghooajal
130 tootajat. Madalhooajaks loetakse perioodi septembrist maini ning kdrghooajaks

suvekuid ehk juuni—august.

Signe Reimets, Hedon Spa & Hotel hotellijuht, leiab, et Hedon Spa & Hotelli peamiseks
personalijuhtimisega seotud probleemiks on olukord, kus totkohtadele kandideerivad
inimesed, kes tegelikult to6tamisest huvitatud pole, vaid teevad seda formaalsuse
eesmargil. Samuti margib ta, et hotellinduse murekohaks on hooajaline t66 iseloom. (e-

Kiri, 16.11.2022) Eelnimetatud tegurid m&jutavad tugevasti ka t66jou voolavust.

T6O autor vestles uurimisprobleemi kaardistamiseks Hedon Spa & Hotelli
personaliassistendiga, kellelt kisis t60jou voolavusega seotud andmeid ning arvutas
nende pdhjal ettevotte t66j6u voolavuse madra aastatel 2019-2022. T06jou voolavuse
arvutamiseks leidis autor lahkunud tootajate ja keskmise tdOtajate arvu jagatise ning
korrutas selle sajaga, et saada tulemus protsentides. Lahkunud t6otajate alla arvestatakse

vaid omal soovil &ra lainud to6tajad. Saadud andmed on valja toodud alljargnevas tabelis.
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Tabel 1. T66j6u voolavuse maar aastatel 2019-2022

2019 2020 2021 2022
Keskmine to0tajate arv 134 122 102 109
Lahkunud td6tajad 110 148 126 81
T066jou voolavuse maar (%) 82,1 121,3 123,5 74,3

Eelnevalt valja toodud andmetest selgub, et viimasetel aastatel on t66j0u voolavuse maar
olnud Hedon Spa & Hotellis vdaga kdrge. Normaalseks personali voolavuse maéraks
loetakse umbes 10%, kuid teenindusvaldkondades on see t60 iseloomust tulenevalt siiski
kdrgem (Stowers, 2023). Viimase nelja aasta jooksul on t66j6u liikumine olnud suurim
2021. aastal, kui selle maaraks oli 123,5%. Véaikseima personali voolavuse néitajaga oli
2022. aasta, kui voolavuse maéar oli 74,3%. Margatavalt kdrgem oli voolavuse maar
aastatel, mil Uheks suurimaks probleemiks oli COVID pandeemia, kuid ka sellele
eelneval ja jargneval aastal on t66j6u voolavus olnud normist kdrgem. Néitajatest
tulenevalt otsustas autor uurida, millest on tingitud kdrge personali voolavus Hedon Spa
& Hotellis.

2.2. Uurimismetoodika kirjeldus

Uuringu labiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit. T60 autor kasutab
kvantitatiivset meetodit, et selgitada valja uurimisprobleemi p&hjuse-tagajarje
seaduspdrasus. Selleks viiakse labi pohjuslik-v@rdlev uuring. Kvantitatiivse uuringuga
leitakse nahtusele arvuline ja statistiline valjund. (Ounapuu, 2014) Lisainformatsiooni
saamiseks vestles 16put66 autor meili teel Hedon Spa hotellijuhiga novembris 2022 ja
personaliassistendiga veebruaris 2023. Saadud informatsioon aitas t66 autoril mdista

uurimisprobleemi ja seda kaardistada.

Perioodil 15.-31. mérts 2023 paluti Hedon Spa & Hotelli tG6tajatel tdita veebipbhine
ankeetkdsitlus, hindamaks motivatsiooni ja td6rahulolu seost t66jdu voolavusega
ettevOttes. TOO autor otsustas kasutada ankeetkusitlust, sest ettevottes tootab ligikaudu
100 inimest ning autor leidis, et see on efektiivseim viis, kuidas perioodi jooksul
voimalikult palju andmeid koguda. Arvestades, et autor saatis kisitluse kdikidele
organisatsiooni tootajatele, kes on liitunud Uhtse Facebooki grupiga, on valimi
moodustamiseks kasutatud mugavusvalimit. Labiviidud Kkusitluse vastused olid

anonutimsed.
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Uuringus osalejate valimi moodustasid ettevotte to6tajad neljast erinevast osakonnast,
milleks olid hotell, toitlustus, spaa ja juhtkond/kontor. Kusitlus koosnes kolmest jaotisest,
milleks olid Gldine informatsioon, rahulolu ning motivatsioon. Esitatud kisimused on
valja toodud lisas 1. Esimeses jaotises saadi infot vastaja soo, vanuse ja rahvuse kohta.

Samuti paluti seal méiératleda vastaja to6staaz ning todtamise osakond.

Rahulolu peatiikk koosnes 36 véitest, milledele vastaja andis hinnangu 6-palli stisteemis.
Uks tdhendas taielikku mitte ndustumist ning kuus taielikku ndustumist. Kusitluse
rahulolu jaotis on koostatud Paul E. Spectori The Job Satisfaction Survey (JSS) p&hjal.
T60 autor otsustas kasutada eelnimetatud kiisimustikku, sest seda kasutatakse laialdaselt
toorahulolu uurimiseks. Kusitlus on tdlgitud rohkem kui 30 keelde, aga seni mitte eesti
keelde. Lisaks on Spectori kiisimustik vélja to6tatud just inimestele teenust pakkuvatele
organisatsioonidele. Kisimustikuga hinnatakse theksat todrahuloluga seotud tegurit,
milleks on t66tasu, edutamine, jarelvalve, lisahivitised, preemiad, té0tamisega seotud
protseduurid, kolleegid, t60 iseloom ja infovahetus. (Spector, s.a.) Autor tdlkis kisitluses

olnud vaited eesti keelde.

Kolmas jaotis koosnes viiest kiisimusest, mis hindasid to6taja motivatsiooni méjutavaid
tegureid. Ankeetkusitluse labiviimise riskina nagi autor olukorda, kus vastuseid saadakse
ulekaalukalt monelt osakonnalt ronkem, sest osakondade suurused on erinevad. Uuringu
labiviimisega soovis autor teada saada, millised motivatsiooni ja td6rahuloluga seotud
faktorid mdjutavad tootajate lahkumiskavatsusi enim ning kuidas ettevétte saab neid
mdjutada. Kusimustik koostati ja paluti vastajatel taita LimeSurvey veebilehel. Andmete
analtiusimiseks kasutati Excelit ja JASPi. Analiitisimeetoditena kasutas autor kirjeldavat

ja Uldistavat statistikat ning dispersioonianaltitsi.

Hedon Spa & Hotellis 2023. aasta martsis labiviidud kisitlusele sai autor ettevGtte
tootajatelt kokku 37 vastust. Uldkogumiks loeb to6 autor ettevotte to6tajate arvu kisitluse
laiali saatmise hetkel ehk ligikaudu 100 inimest. MaCorri valimikalkulaatori pdhjal peaks
valimi moodustama 80 vastajat, kuid antud uuring nii palju vastuseid ei saanud. Seetottu,
tuleb jargnevate tulemuste usaldusvahemikuks lugeda 13%. Kusitlus saadeti tootajatele
laiali esmalt Gihise Facebooki grupi kaudu. Hiljem paluti seda tootajatel téita suusnaliselt
ning levitati ka teiste sotsiaalmeedia kanalite kaudu. Valimi jagunemine vélja toodud

joonisel 5.
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Joonis 5. Vastajate jaotus soo, rahvuse, osakonna, vanuse ja to0staazi osas

Suurem osa kusitlusele vastanutest olid naised (n=28). Nemad moodustasid kdikidest
vastajatest ligikaudu kolmveerand ning tlejadnud olid mehed. Vastajate sooline jaotus on
vastavuses Uldkogumiga — Hedon Spa & Hotellis téotavatest inimestest on 77% naised
ning 23% mehed. Pea kdik vastajad olid eestlased (n=35), ainult kaks vastanut markisid
rahvuseks venelane. Enim vastajaid oli 18-30-aastaste vanusegrupis (n=19), kes
moodustasid tle poolte kdikidest vastajatest. Vdhem oli 30—45-aastaseid (n=19) ja ule

45-aastaseid (n=6). Ainult kaks uuringus osalejat olid alaealised.

Kusitlusele vastajad olid jaotatud nelja osakonna vahel. Enim vastajaid oli toitlustuse
osakonnast (n=18). Vordselt oli vastajaid hotelli (n=8) ja spaa osakonnast. V&him
vastajaid oli kontorist, kus vastajate arv oli 3. Ka t60staazi maératlemisel sai vastaja
valida nelja variandi vahel. Ule poolte vastajatest on ettevottes tootanud 1-5 aastat
(n=21). Ligikaudu viiendik vastajatest on ettevottes tootanud iile viie aasta. Ulejaanud
viiendiku vastajatest moodustasid inimesed, kes on Hedon Spa & Hotellis to66tanud alla

aasta.
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2.3. Uuringu tulemused

Joonisel 6 esitatud rahulolu vaidetest oldi enim ndus vaitega, et vastajatele meeldivad
nende tookaaslased. K&ik vastajad olid suuremal vdi véhemal mééral véitega néus. Koige
vahem oldi nbus vaitega, et nende tootasu vastab tehtud t60ga, seejuures ei ndustu tldse
2 ja el ndustu 9 vastanut. Samuti ndustus ligi kolmveerand vastanutest véitega, et
kommunikatsioon on ettevdttes hea. Antud vditega pigem ndustus 18, ndustus 6 ning
ndustus taielikult 3 vastanud tootajat. Ulemuse tehtava todga on rahul 32 vastanut

(ndustumised kokku).

Mu otsene llemus saab enda t66ga hasti hakkama. I 2 5 21 -1
Tunnen, et mu todtasu vastab minu tehtud toole. - 10 8 7 I

Kui ma teen enda t66d hasti, saan selle eest piisavalt
tunnustust.

Mulle meeldivad mu kaastéotajad. 8 17 -
Kommunikatsioon on ettevottes hea. . 7 18 6 .

EttevGtte pakutavad hiived on vorreldavad teiste
~ 8 14 9 1
sarnaste ettevotetega.

11 8 14

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Ei ndustu Uldse M Ei ndustu = Pigem ei ndustu - Pigem ndustun ®m NGustun B Noustun tdielikult m Puudub

Joonis 6. Vastajate jaotus véljatoodud véidetega ndustumise osas

Vaitele, mis palus hinnangu anda ettevdtte kommunikatsioonile, vastasid mehed ja naised
erinevalt. Naised hindasid suhtlust organisatsioonis paremaks kui mehed. Naiste
keskmine hinnang kommunikatsioonile oli 4,1 ning meeste oma 3,3. Tulemused erinesid
osakonnade lbikes vaite puhul, mis palus hinnata oma otsese llemuse t66 tegemist.
Positiivseima hinnangu andsid oma tlemuse tehtavale td6le hotellis tddtavad inimesed
(m=5,4). Nende antud hinnang UGlemuse t6dle oli peaaegu Uhiku vorra kdrgem teistest
osakondadest. Upriski vordsete tulemustega jargnesid spaa (m=4,6) ja toitlustuse (m=4,5)
osakond.
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Toostaazide vordluses, sai erineva hinnangu vaide, kus paluti vastajal hinnata oma
meeldivust kaastOotajate suhtes. Teistest margatavamalt kdrgema tulemuse (m=5,4)
andsid véitele tootajad, kes on ettevottes tootanud 1-5 aastat. Teised grupid andsid vaitele
ligikaudu poole Uhiku vdrra madalamad hinnangud. Ule 5-aastase staaziga inimeste

keskmine hinnang oli 4,9 ning alla aastase to0staazi puhul 4,6.

Joonisel 7 vélja toodud rahulolu véidetest, oldi enim ndus véitega, et vastajad naudivad
koostodd oma kolleegidega. Vaitega ndustub 17 ja ndustub taielikult 8 kisitlusele
vastanud tootajat. Uuringus osalejad olid kdige vdhem ndus vditega, et tootajatel on
vOimalus ettevottes tOusta sama Kiirelt kui teistes konkureerivates organisatsioonides.
Seejuures ei ndustu vaitega 4 ja pigem ei ndustu 13 vastajat. Suur osa vastanud tootajatest
oli nbus véitega, et neile meeldib oma té6kohustusi taita. Eelnimetatud vaitega ndustus
21 ning ndustus taielikult 6 to6tajat. Samuti ndustusid vastajad vaitega, et ettevdtte reeglid

ei takista neil t60d hésti tegemast, seejuures néustub 16 ja ndustub taielikult 7 vastanut.

Viitele, millega paluti hinnang anda ettevotte reeglite mdjule, vastasid mehed ja naised
erinevalt. Mehed andsid vaitele kérgema ehk positiivsema hinnangu (m=5,2). Nende
hinnang véitele oli peaaegu Uhiku vdrra kdrgem kui naistel (m=4,4). Sealhulgas vaadati
toostaazi pikkust, millest selgus, et to0staaz mojutab todkohustuste tditmise meeldivust.
Vastanud, kes on alla aastase staaziga, andsid antud viitele keskmiseks hinnanguks 4,0.
Seevastu ule aasta ettevdttes to6tanud inimesed hindasid véidet ligikaudu thiku vdrra
kdrgemalt. 1-5-aastase to0staaziga tootajate hinnang oli 4,9 ning iile 5-aastase staaziga
grupi oma 5,0. Enim naudivad koostd6d oma kaastdOtajatega vastanud, kes on ettevdttes
tootanud 1-5 aastat (m=5,1). Neile jérgnes Ule 5-aastase staaziga (m=4,8) grupp.
Uuringus osalejatest naudivad vaiksemal madral koostdod kolleegidega alla aastase

toOstaaziga tootajad (m=4,3).
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Neil, kes teevad oma t66d hasti, on piisavalt
o . o oa 5 21 5
voimalusi saada ametikdrgendust.
Ettevotte reeglid ei takista mul t66d hasti tegemast. I 3 9 16 -
Mulle meeldib oma té6kohustusi tdita. I 4 5 21 -
EttevGtte hiivede pakett on konkurentsivéimeline. . 3 11 18 I
Tootajatel on voimalus ettevottes tousta sama kiirelt
S . L 13 12 7
kui teistes konkureerivates organisatsioonides.
Ma naudin koost66d oma kolleegidega. 2 10 17 -
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Joonis 7. Vastajate jaotus véljatoodud véidetega ndustumise osas

Kdikidest joonisel 8 esitatud toorahulolu vaidetest oldi kdige enam ndus vditega, et
vastanud naudivad oma t66d. Peaaegu kdik uuringus osalejad ndustuvad vaitega suuremal
vOi vahemal maaral. Samuti oldi nbus véitega, et nad tunnevad uhkust enda t66d tehes.
Seejuures ndustus véitega 15 ning ndustus taielikult 5 vastanut. VVahim olid kisitlusele
vastanud ndus véitega, et nende tbendosus palgatdusuks on piisavalt suur. Eelnimetatud
vaitega ei ndustu 6 ja ei ndustu tédielikult samuti 6 vastanut. Samuti ndustuti vahem
vaitega, et ollakse rahul oma ametik6rgendus tGendosusega. Seejuures ei nfustu vaitega
8 ning ei ndustu taielikult 3 osalenud to6tajat. Paljud vastanud ndustusid véitega, et neile
meeldib nende otsene Ulemus. Vaitega ndustusid 15 ja ndustusid tdielikult 5 uuringus

osalejat.

Naised on tervelt the thiku vorra rahulolevamad oma ametikdrgenduse tdendosuse le.
Nende keskmine hinnang vaitele on 3,6, mis tdhendab, et nad on pigem rahul. Seevastu
meeste antud hinnang on 2,6, millest jareldub, et nad pigem pole rahul. Eelnimetatud véite
tulemused erinesid ka osakonniti. Teistest osakondadest andis margatavamalt kérgema
hinnangu véitele spaa (m=4,4). Toitlustuse (m=3,1) ja hotelli (m=3,0) keskmised

tulemused olid rohkem kui Ghiku vorra madalamad kui spaa t06tajate omad.
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Tunnen uhkust enda to6d tehes. I 3 13 15 -
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Ma naudin oma t66d. I1 13 17
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Joonis 8. Vastajate jaotus véljatoodud véidetega ndustumise osas

Véitele, mis palus hinnata tuntavat uhkust enda t60d tehes, andsid vanusegrupid erineva
hinnangu. Tulemustest selgus, et le 30-aastased kisitlusele vastajad (m=4,9) tunnevad
rohkem uhkust oma t66 Ule. Nende hinnang antud vaitele oli lle poole Uhiku vérra
kdrgem kui alla 30-aastaste vanusegrupis (m=4,3). Eelnimetatud vaite tulemused erinesid
ka toostaazide IGikes. Suurimat uhkust tunnevad oma t60 suhtes tOotajad, kes on
ettevottes tootanud 1-5 aastat (m=4,9). Neile jargnevad inimesed, kelle to0staaz on iile
viie aasta (m=4,6). Teistest margatavamalt madalama tulemuse t66l tuntava uhkuse ule
andsid vastajad, kes on ettevottes tootanud alla aasta. Nende keskmine hinnang antud

vaitele oli 3,5 ehk lle Ghiku vorra madalam teistest toostaazi gruppidest.

Véide, mis palus hinnata oma td66 nautimist, sai vanusegruppide IGikes erinevad
tulemused. Ule 30-aastased uuringus osalejad (m=>5,1) andsid vaitele kdrgema hinnangu
kui kuni 30-aastased tootajad (m=4,3). Samuti selgus tulemustest, et toostaazi kasvades,
kasvab ka enda t66 nautimine. Kuni aastase staaziga t06tajad andsid eelnimetatud véitele
hinnanguks keskmiselt 3,9. Staazi kasvades oli viitele antud hinnang ligikaudu thiku
vOrra kérgem. 1-5-aastase toostaaziga inimeste keskmine hinnang oli tsna vordne ule

viie aasta ettevottes tootanud tootajatega — vastavalt 4,9 ja 4,8.
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Kui vorrelda tulemusi osakondades 16ikes, siis sai vadide, mis palus hinnata meeldivust
otsese Ulemuse suhtes, erinevad hinnangud. Suurimat erinevust oli mérgata hotelli ja
toitlustusosakonna vahel. Hotelli todtajad (m=5,4) hindasid Glemuse meeldivust
ligikaudu thiku vorra kdrgemalt kui toitlustuses téotavad inimesed (m=4,4). Uuringu
tulemustest selgus, et pikema todstaazi korral, tunnetab inimene palgatdusu tdenéosust
suuremana. Alla aastase staaziga tootajad (m=2,1) andsid vastavale véitele rohkem kui
uhiku vorra madalama hinnangu kui 1-5-aastase (m=3,1) ja lle 5-aastase (m=3,5)

tO0staaziga inimesed.

Joonisel 9 vélja toodud rahulolu vaidetest ndustuti vahim sellega, et vastanute otsene
ulemus kaitub nendega ebadiglaselt. Eelnimetatud vaitega ei ndustu 14 ning ei ndustu
taielikult samuti 14 uuringus osalenut. Enim ndustusid vastajad véitega, et nende too ei
paku piisavalt vbimalusi ametikdrgenduseks. Seejuures pigem ndustus vaitega 8, ndustus
3 ja ndustus taielikult samuti 3 vastanut. 31 vastanud t06tajat ei ndustu suuremal voi

vahemal mééral vditega, et nende t66 tundub vahepeal mottetu.

Ma ei ole rahul t66l pakutavate hiivedega. 11 7 4

Minu to0 ei paku piisavalt véimalusi
ametikdrgenduseks.

Paljud reeglid ja protseduurid raskendavad mul hea
to0 tegemist.

w
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N
(V]
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11 13

Ma tunnen vahepeal, et mu t66 on mottetu. 16 8 4

Mu otsene lGlemus kaitub minuga ebadiglaselt. 14 4 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Ei nGustu Gldse ™ EinBGustu ~ Pigem ei nGustu ™ Pigem ndustun M NGustun M NOustun taielikult
Joonis 9. Vastajate jaotus véljatoodud véidetega ndustumise osas

Edasiste toorahulolu véidete juures tdhendab madalam aritmeetiline keskmine tulemus
positiivsemat hinnangut, sest esitatud vaited on negatiivse sisuga. Mehed véljendavad
kdrgemat rahulolematust ettevotte pakutavate hiivede suhtes. Mehed andsid hlvedega
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seotud hinnanguks 3,7 ehk nad on véitega pigem ndus. Seevastu naiste keskmine hinnang
oli 2,6 enk nemad vaitega pigem ei ndustu. Vaite, mis palus hinnata tehtava t66 olulisust,
vastustest selgub vanuseline erinevus. Vastajad vanuses kuni 30 aastat tunnevad
sagedamini, et nende t66 on mdttetu. Kuni 30-aastaste (m=2,8) keskmine hinnang
eelnimetatud vditele on peaaegu Uhiku vorra kérgem kui (le 30-aastaste vanusegrupis
(m=1,9). Vdide, mis palus hinnata ametikdrgenduste vdimalusi ettevdttes, sai osakondade
I6ikes erinevad tulemused. Toitlustuses to6tavad vastajad (m=2,8) leiavad, et nende t66
pakub rohkem vGimalusi ametikdrgenduseks kui hotellis (m=3,9) ja spaas (m=3,6)

t6otavad inimesed.

Kdikidest joonisel 10 esitatud rahulolu vaidetest, oldi kdige vahem ndus vditega, et
vastanud peavad t661 rohkem pingutama, sest nende kolleegid ei saa enda to6ga piisavalt
hasti hakkama. Véitega ei ndustunud suuremal v6i vdhemal maaral peaaegu kdik
vastanud t06tajad. 33 uuringus osaleja jaoks on ettevotte eesmargid selged. Enim ndustuti
vditega, et palgatdusud on liiga vaikesed voi harvad. Eelnimetatud véitega pigem ndustus

16, ndustus 9 ning ndustus taielikult 6 vastanud tdotajat.

Palgatousud on liiga vadiksed voi harvad.

[y
(53]

Ma ei tunne, et minu to0d vaartustatakse.

=
N
O
©o

Tunnen, et pean t66l rohkem pingutama, sest 15 15 3
kolleegid ei saa enda t66ga piisavalt hasti hakkama.
Ettevotte eesmargid ei ole mulle selged. - 14 10 3 I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Joonis 10. Vastajate jaotus véljatoodud vaidetega ndustumise osas

Viitele, mis palus hinnata t66l tehtavaid pingutusi seoses kolleegidega, andsid mehed
(m=3,0) kdrgema ehk negatiivsema keskmise hinnangu kui naised (m=2,3). Vanuseline

erinevus vastajate tulemustes esines vaite puhul, mis iseloomustas palgatdusude sagedust.
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Kuni 30-aastaste vanusegrupp valjendas eelnimetatud vdite osas suuremat rahulolematust
kui ule 30-aastaste oma. Nooremate keskmine hinnang oli 4,7 ja vanemate oma 4,0.
Samuti oli tulemuste vanuselist erinevust mérgata véitele, mis palus hinnata tunnetust t66l
tehtavatele pingutustele vorreldes kaastdotajatega. Noorem vanusegrupp (m=2,8) tunneb,
et peab to0l rohkem Kkolleegide tbttu pingutama kui vanemate grupp (m=2,0).
Eelnimetatud véite puhul erines hinnang ka osakondade IGikes. Hotellis (m=2,6) ja
toitlustuses (m=2,7) téotavad inimesed andsid vaitele tle poole thiku vérra kdrgema

hinnangu kui spaa osakonna (m=1,9) td6tajad.

Véide, mis palus hinnata ettevdtte eesmarkide selgust, sai vanusegruppide 16ikes erinevad
tulemused. Ule 30-aastased vastajad (m=1,8) tunnevad, et teavad ettevotte eesmirke
paremini kui kuni 30-aastased uuringus osalejad (m=2,6). Samuti erines eelnimetatud
vditele antud hinnang ka todstaazi arvestades. Tulemustest selgus, et staazi kasvades,
kasvab ka teadlikkus ettevdtte eesmarkidest. Organisatsioonis alla aasta té6tanud t66tajad
andsid véitele keskmiseks hinnanguks 2,9. 1-5-aastase todstaazi puhul oli hinnanguks 2,2

ning Ule 5-aastase staaziga tootajatel 1,8.

Joonisel 11 valja toodud rahulolu véidetest ndustusid vastajad vahim sellega, et nende
otsene tlemus ei tunne piisavalt huvi oma to6taja tunnete vastu. Eelnimetatud vaitega ei
ndustu 13 ja ei ndustu taielikult 7 vastanut. Enim rahulolematust véljendava hinnangu sai
vaide, kus paluti hinnata ettevottes jagatavaid preemiad. 28 uuringus osalejat leiab, et
tovandja voiks tootajatele pakkuda rohkem preemiaid. Usna vordselt ei ndustutud
vaidetega, et tootajate tookoormus on liiga suur ning vastanud ei tea, mis ettevottes
toimub. Seejuures esimesega ei ndustu 10 ja ei ndustu taielikult 3 vastanut. Teisega ei
ndustu 9 ning ei ndustu taielikult 4 vastanud tootajat.

Véide, millega paluti hinnata otsese tlemuse huvi to6tajate tunnete vastu, sai osakondade
vordluses erineva hinnangu. Positiivseima ehk madalaima hinnangu andsid oma
ulemusele hotelli to6tajad (m=1,9). Neile jargnes spaa osakond, kelle keskmiseks
hinnanguks antud véitele oli 2,5. Vastanutest tunnevad enim toitlustuse t66tajad (m=3,3),

et nende Glemus ei tunne piisavalt huvi enda t66tajate tunnete vastu.
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Mu otsene Ulemus ei tunne piisavalt huvi enda
tootajate tunnete vastu.

Tunnen, et ettevéte ei vaartusta mind, kui moétlen
oma palgale.

Tootajatele on liiga vahe preemiaid.

10 11 8 .

[ ]
w
]

Mu téokoormus on liiga suur.

Tihti tunnen, et ei tea, mis ettevéttes toimub. 12 8

©
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Joonis 11. Vastajate jaotus véljatoodud vaidetega ndustumise osas

Kdikidest joonisel 12 esitatud vaidetest ei ndustuta enim sellega, et to6tajad peavad
liigselt tegelema dokumendihaldusega. Peaaegu kdik vastanud ei ndustu vaitega suuremal
vOi vahemal mééral, seejuures véitega ei ndustu 19 ning ei ndustu téielikult 11 vastanut.
Samuti ei ndustu uuringus osalejad sellega, et téokohustused pole neile téielikult
selgitatud. 36 vastanud too6tajat on rahul oma téokohustuste selgusega. Enim ndustutakse
vaitega, et on hivesid, mida ettevote ei paku, kuid peaks. Eelnimetatud vaitega pigem
ndustub 10, ndustub 6 ning ndustub taielikult 1 vastanu. Samuti ndustusid vastajad
vditega, et nad ei tunne, et nende pingutusi tasustatakse piisavalt. Peaaegu pooled
vastanutest nfustuvad antud véitega suuremal voi vahemal maéral. Seevastu peaaegu
kolmveerand kdikidest osalenud tootajatest leiavad, et t661 pole liigselt nadklemist ja

vaidlemist.

Kui vorrelda tulemusi osakondade 16ikes, siis sai vaide, mis palus hinnata tunnetust
pingutuste tasustamise osas, positiivseima ehk madalaima tulemuse hotelli osakonna
tootajate seas (m=2,6). Neile jargnesid toitlustuse to6tajad, kes andsid vaitele keskmiseks
hinnanguks 3,3. Spaa osakonna td6tajad (m=4,1) tunnevad enim, et nende pingutusi ei
tasustata piisavalt. Samuti oli osakondade vahelist erinevust margata véite puhul, mis
palus hinnata vaidlemise kogust t66l. Enim tunneb liigse n&&klemise olemasolu

toitlustuse osakond (m=3,4). Nende hinnang antud vaitele oli tle poole Uhiku vdrra
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kdrgem kui hotelli (m=2,8) ja spaa (m=2,5) tOOtajate seas. Enim tunnevad, et
tookohustused pole neile téielikult selgitatud, to6tajad, kes on ettevottes tootanud alla
aasta (m=2,6). Seevastu 1-5-aastase tOOstaaziga tootajad andsid seotud vditele
keskmiseks hinnanguks 1,7. Nemad on ka grupp, kes tunnevad enim, et kohustusi on neile

taielikult selgitatud.

Pean liigselt tegelema dokumendihaldusega. - 19 6

[

On hiivesid, mida ettevote ei paku, kuid peaks. 9 11 10 -
Ma ei tunne, et mu pingutusi tasustatakse piisavalt. I 7 12 11 -
T606l on liigselt vaidlemist/naaklemist. I 12 14 6 .
Tookohustused pole taielikult selgitatud. - 18 7 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Joonis 12. Vastajate jaotus véljatoodud vaidetega ndustumise o0sas

Joonisel 13 on esitatud vastanute motivatsiooni mdjutavate tegurite jarjestus. Mida
vdiksem on teguri aritmeetiline keskmine, seda olulisem see vastajate jaoks oli.
Motiveerivatest teguritest pidasid uuringus osalenud olulisimaks rahalisi preemiad
(m=2,8). Antud teguri olulisuse markisid 32 kusitlusele vastanut. Lisaks markisid sama
hulk vastanuid olulise motiveeriva tegurina ka palgatdusu. Ligikaudu vordselt olulised on
vastanud t0otajate jaoks avalikud auhinnad (m=3,4) ning tunnustus ja kiitmine (m=3,5).
Motiveerivatest teguritest vahim oluline on t66 keskkond (m=4,2), mida kasutasid

jarjestamisel 25 vastanut.

Demotiveerivatest teguritest pidasid uuringus osalenud olulisimaks madalat t66tasu
(m=3,0). Eelnimetatud tegurit kasutasid jarjestamisel 31 vastanut. Vastanud to6tajad
pidasid demotiveerivatest faktoritest vordselt oluliseks suurt té6koormust ja halba

tookeskkonda. Antud tegurid markisid vastavalt 28 ja 26 vastanut. Samuti said vordsed
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hinnangud suhted t0tkaaslastega ja rahulolematus ulemuse suhtes. Vastanud peavad
vahim oluliseks demotiveerivaks teguriks seda, et nende panust ei hinnata (m=4,4).

Eelnimetatud tegurit kasutasid jarjestamisel 25 vastanud to6tajat.

° Rahalised preemiad 2,8

g" Palgatous 3,2

é Avalikud auhinnad 3,4

'% Tunnustus ja kiitmine 3,5

% To60 turvalisus 4

= T66 keskkond 4,2

- Madal té6tasu 3

OSD Suur tédkoormus 4

g Halb téokeskkond 4

'% Suhted to6kaaslastega 4,2

.:12: Rahulolematus lilemuse suhtes 4,2

% Puuduvad arenguvéimalused 4,3

e Minu panust ei hinnata 4,4
0 1 2 3 4 5

Aritmeetiline keskmine

Joonis 13. Vastanute motivatsiooni mdjutavate tegurite jarjestus

Joonisel 14 on kujutatud vastanute jarjestus ettevotte pakutavatele vaartustele. Mida
vaiksem on vaartuse aritmeetiline keskmine, seda olulisem see vastajate jaoks oli. Enim
hindavad uuringus osalenud Hedon Spa & Hotelli pakutavatest vaartustest tdokaaslasi ja
-keskkonda (m=2,7). Antud vaartust kasutasid jarjestamisel 32 vastanut. Oluliseks peeti
ka juhtimisstiili, mille méarkisid samuti 32 vastanud todtajat. Too6tajate poolt hinnatud
vadrtustest said vordsed hinnangud huvitav ja proovilepanev t66 ning paindlikkus.
Véhem oluliseks peeti hinnatud vaartustest tootasu (m=>5,8) ja loomingulist vabadust
(m=6,0). Eelnimetatud vééartusi kasutasid jarjestamisel vastavalt 27 ja 23 kisitlusele

vastanut.

Arendatavatest véartustest pidasid vastanud olulisimaks avatud kommunikatsiooni.
Antud vadrtust kasutasid jarjestamisel 12 vastanut. Lisaks pidasid osalenud tdotajad
oluliseks arendada ettevdtte vaartustest paindlikkust (m=4,5) ja juhtimisstiili (m=4,7).

Arendatavatest vaartustest said tootajate poolt vordsed hinnangud koolitused ja
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arenguvoimalused ning ettevotte kuvand. Eelnimetatud vééartusi kasutasid jarjestamisel
13 uuringus osalenut. VV&him peavad vastanud tootajad oluliseks ettevOtte vaartustest

arendada loomingulist vabadust (m=6,7).

Tookaaslased ja -keskkond 2,7

Juhtimisstiil 4
Huvitav ja proovilepanev t66 49
Paindlikkus 4,9
Koolitused ja arenguvéimalused 5,2
Ettevotte kuvand 5,6
Avatud kommunikatsioon 5,7
Tootasu 5,8
Loominguline vabadus 6

Hinnatud vaartused

Avatud kommunikatsioon 4
Paindlikkus 4,5
Juhtimisstiil 4,7
Koolitused ja arenguvéimalused 4,8
Ettevotte kuvand 4,8
Tootasu 4,9
Tookaaslased ja -keskkond 51

Arendatavad vaartused

Huvitav ja proovilepanev t66 53
Loominguline vabadus 6,7

0 1 2 3 4 5 6 7

Aritmeetiline keskmine

Joonis 14. Vastanute jarjestus ettevitte vaartustele

Joonisel 15 on vélja toodud uuringus osalejate vastused kiisimusele, mis palus vastajal
markida kdik pohjused, miks ta on kunagi plaaninud ettevottes t6otamise Idpetada.
Kdikidest uuringus osalejatest 32 on kaalunud ettevottest lahkumist hel véi teisel
pbhjusel. Suurimaks lahkumise pdhjuseks peavad vastanud to6tajad todtasu suurust.
Eelnimetatud pdhjuse mérkisid 22 kdikidest vastanutest. Jargnesid (sna vordsete
vastajate arvuga toéokoormuse hulk (n=11) ja ettevotte pakutavad arenguvdimalused
(n=10). Ligikaudu viiendik Kkusitlusele vastanutest, on plaaninud firmast lahkuda
rahulolematusest lemuse suhtes. Kisimuse tulemustest selgub, et véhim mgjutab t6olt
lahkumise kavatsusi halb todkeskkond. Eelneva pdhjuse markisid vaid 2 vastanut.
Kdikidest vastajatest 5 pole kaalunud ettevottest lahkumist.
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Madal té6tasu 22
Suur té6koormus 11
Puuduvad arenguvdimalused 10
Rahulolematus Gilemuse suhtes 7
Pole lahkuda kavatsenud 5

Minu panust ei hinnata 4

Suhted tookaaslastega 4
Halb tookeskkond 2

0 5 10 15 20 25

Vastajate arv

Joonis 15. Tdotajate lahkumiskavatsuste péhjused

Uuringu tulemused kinnitasid enamjaolt 16putdd esimeses peatiikis esitatud teoreetilisi
lahtekohti. Saadud vastustest teeb t66 autor jareldused ning esitab ettepanekud, kuidas
t66jou voolavust Hedon Spa & Hotellis leevendada. Jarelduste tegemisel lahtub autor

esitatud teoreetilistest lahtekohtadest ja nende seosest uuringu tulemustega.

2.4. Uuringu jareldused ning ettepanekud t60jou voolavuse

leevendamiseks Hedon Spa & Hotellis

Kundu & Lata (2017, Ik 707) arvavad, et toetav tookeskkond tdstab t06tajate huvi oma
tod vastu ning sellest tulenevalt suureneb ka nende produktiivsus. Lisaks soodustab
positiivne keskkond innovatsiooni. Uuringus osalenud ndustuvad sellega, et Hedon Spa
& Hotellis on hea tookeskkond. Hea tOokeskkonna loomisele aitab kaasa aus
tagasisidestamine, kus vigadele ei jargne karistus vaid areng. Hawthorne efekt ja Weineri
pbhjusliku omistamise teooria (Parjoleanu, 2020, lk 297) rB6huvad regulaarse ja
tdhenduslikku tagasiside andmise olulisusele. See vodimaldab t66joul areneda
valdkondades, milles nad veel nii padevad pole. Albrecht et al. (2015, Ik 17) lisab, et
regulaarne tagasisidestamine on eriti oluline just uute tdotajate jaoks esimesel kolmel voi
neljal kuul. Fu & Deshpande (2014, Ik 346) vaidavad, et tdorahulolu suureneb pideva
tagasisidestamise korral. Autor soovitab osakondade juhtidel rakendada lisaks iga-

aastasele arenguvestlustele ka nditeks kord kuus toimuvaid check up vestluseid. Need ei
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pea olema pikad, kuid annavad tootajale vimaluse oma muredest ja rddmudest privaatses
ja turvalises keskkonnas radkida. Samuti saab otsene ilemus nende vestluste kaigus anda
tootajale tagasisidet, mis aitab parendada tehtava t66 kvaliteeti. Pideva tagasisidestamise
ja avatud suhtluse korral, on véimalik to6taja lahkumiskavatsusi juba varajases

staadiumis tuvastada ning nende leevendamiseks sobilikke meetmeid kasutada.

Hedon Spa & Hotelli to6tajate seas labiviidud uuringust selgus, et ettevotte tootajatele
meeldivad nende kolleegid ja nendega tehtav koost6o sujub. Heimerl et al. (2020, Ik 2—
4) vdidab, et (ks osa toetavast organisatsiooni kultuurist on sujuv koost6d kolleegidega,
mille oluliseks osaks on toimiv infovahetus osakondade vahel. Lisaks on Hedon Spa
tootajad rahul oma otsese Ulemusega. Eriti kiidetakse tilemuse tehtava t66 kvaliteeti ning
seotust personaliga. Eelnevast jareldab t66 autor, et Hedon Spa & Hotelli juhtkond on
teinud head t60d positiivse ja toetava keskkonna loomisel, kuid alati on ruumi arenguks.
Autor soovitab muuta infovahetuse osakondade vahel sujuvamaks, et kogu personal oleks
asjakohase infoga kursis. Infovahetuse parandamiseks soovitab t60 autor kasutada
aktiivsemalt loodud sotsiaalmeedia Uhisgruppe. Samuti tuleb kindlustada muudatustest
teavitamine kdikidele osakondadele. Nii on véimalik tootajate vahelist koostood veelgi
parandada. Toimivast koostoost saavad kasu ka hotelli kiilastajad, kes kogevad paremat
kilastust. Kindlasti tuleb sdilitada otseste tGlemuste professionaalsus ja empaatiavéime,
et hoida tootajate motivatsiooni ja rahulolu.

Tulemustest selgub, et enim valmistab rahulolematust to6tasu suurus ja selle vastavus
tehtud t6oga. Lisaks leiavad uuringus osalenud todtajad, et palgatbuse voiks olla
sagedamalt. Hertzbergi kahefaktorilise teooria (Parjoleanu, 2020, Ik 296) kohaselt peaks
tootajatele pakkuma todtasu, mis vastab nende antud panusele. Rehman & Mubashar
(2017, 1k 60) liigitavad to6tasu organisatsiooniliste t66j6u voolavust pdhjustavate tegurite
alla. Nende mdju téotaja rahulolule on suur. Ootustele mittevastavuse korral on
organisatsioonilised tegurid ihed suurimad t06j6u voolavuse pdhjustajad. Ka Alkahtani
(2015, Ik 156) véaidab, et tootasu on to6taja jaoks ks olulisim lahkumist mdjutav faktor,
sest sellega kaetakse oma baasvajadusi. Ta lisab, et kui té6andja pakub tooilesannetega
vastavuses olevat palka, siis on isiku t60lt lahkumise kavatsused mérgatavalt vaiksemad.
Lisaks leiavad vastanud, et ettevote voiks tdiendada oma hiivede paketti. Heimerl et al.
(2020, 1k 2—4) soovitab madala t66tasu kompenseerimiseks kasutada lisahlvesid, mis on
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tintipeale mitterahalised. Eelnevast jareldab autor, et ettevotte personal soovib to6tasu
tostmist, kuid selle rakendamist tuleb kaaluda vdga pdhjalikult. Vajadus tuleneb Eesti
majanduse korgest inflatsioonist ja baasvajaduste tditmise olulisusest. Autor soovitab
vBimaluse korral ettevdttesse suurel méaral panustavate tootajate tasu tdsta, arvestades ka
tooturul valdavat olukorda. Kui palgatbus organisatsiooni eelarves mdistlik pole, siis
tuleb jatkata lisahlivede pakkumist. Lisahtvede alla kuuluvad néiteks tasuta I6unad, distel

aegadel transpordi hiivitamine ning ettevottesisesed soodustused.

Vastanud tootajad leiavad, et organisatsioonil on arenguruumi ametikdrgenduse
vOimaluste pakkumisel ning selle tGen&osuse tdstmisel. Hertzbergi kahefaktorilisele
teooriale tuginedes, on tdotajaid vOimalik motiveerida, kui neile pakkuda piisavalt
vOimalusi karjadri arenguks. Samuti soovivad uuringus osalenud téoétajad rohkem
koolitusi. Chen margib oma teadusartiklis, et té6andja pakutavad lisakoolituse
vOimalused on tootajale heaks motivaatoriks. Lisaks suurendavad piisavad
koolitusvdimalused toorahulolu ja pihendumist organisatsioonile. Mdlemad on olulised
t66jou voolavuse vahendamisel. Eelnevast jareldab t66 autor, et Hedon Spa to6tajaskond
tahab ametialaselt areneda ning neid teadmisi ka ettevdttes hoida. On oluline, et
organisatsiooni  juhtkond seda teaks ning vOimaluste korral &ra kasutaks.
Arenguvdimaluste pakkumisel véheneb t66j6u voolavus ning todtaja jatkab ettevottes
tootamist pikemaajaliselt. See omakorda suurendab kliendi rahulolu, sest kogenud
personal loob kliendiga personaalsema ja lojaalsema suhte. T606 autor soovitab juhtkonnal
vabanenud ametikohti esmalt pakkuda ettevBtte olemasolevatele tdotajatele ning
korraldada sisekonkursse, et voimaldada firmasiseseid arenguvGimalusi. Samuti peaks
jalgima, et kdikide osakondade to6tajad saaksid ligikaudu samal méaral koolitusi, et

vOrdsustada personali voimalusi.

Uuringus osalenud to6tajate jaoks on kdige motiveerivamaks teguriks rahalised preemiad.
Arnold & Krapels (1996, Ik 10) vdidab, et boonusslsteem on tOdtajate jaoks suureks
motivaatoriks, kuid selle toimimist tuleb pdhjalikult analtitisida ja kontrollida. Ka Nyberg
et al. (2014, Ik 1756) utleb oma artiklis, et boonuseid tuleb kasutada ettevaatlikkusega.
Ta lisab, et preemia peab olema vordeline to6taja antud panusega, sest kui see pole, siis
on tbendoline, et tulevikus on isiku antav panus madalam. Cimbaljevié¢i artiklis valja

toodud Kosi, Sulemana, Boatengi ja Mensahi uuringust selgus, et ettevotte juhid, kes
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kaasavad oma toOtajaid motivatsiooniprogrammides, rakendades preemiad, saavutavad
kdrgemaid tulemusi personali kaasatuses ja motivatsiooni tasemes. Ka I8put06 raames
labiviidud uuringu kaigus selgus, et Hedon Spa & Hotelli todtajad sooviksid, et nende
antud panust tunnustataks ja premeeritaks rohkem. Seejuures tuleb arvestada asjaoluga,
et rahalised preemiad ei pruugi tuua alati parimaid tulemusi. Preemiaootuse korral, v8ib
tootaja liigselt keskenduda lihiajalistele eesmérkidele, mis vodivad langetada ta
todsooritust. Parjoleanu (2020, Ik 295) toob oma teadusartiklis vélja mitmeid tahtmatuid
tagajargi, mis vdivad preemiaootusega kaasneda. Darling (1997, lk 1) margib oma
artiklis, et preemiatena vOib kasutada ka ettevotte tooteid ja teenuseid. Nii ja&b see
tootajale kauem meelde ning seda ei kasutata igapaevaste kulutuste katmiseks. Eelnevast
tulenevalt jareldab autor, et mdistlik on arendada ning tihedamalt rakendada
premeerimissusteemi, kuid soovi korral vBib Hedon Spa & Hotelli juhtkond jatkata

selleks ettevotte krediidi kasutamist.

X, Y ja Z teooriad julgustavad avatud suhtlust ja iseseisvate otsuste tegemist. Sellega
suurendatakse t06jou autonoomsust, kompetentsi ja kuuluvustunnet. Eelnimetatud
tegurid panevad personali oma t66d rohkem hindama, seejuures suureneb motivatsioon
ja téorahulolu. Uuringus osalenud to6tajad leiavad, et ettevote peaks arendama avatud
kommunikatsiooni ning paindlikkust. Paindlikkuse arendamiseks soovitab Cimbaljevié¢
et al. (2020, Ik 132) pakkuda to6tajatele rohkem otsustusvabadust. Chen (2017, 1k 476)
toob oma artiklis vélja, et hotellinduse graafikupdhise t6daja olemuse t6ttu, tuleb
vBimalikult palju to6taja vabade paevade soovidega arvestada. Paindlikkuse tagamine
suurendab personali td6rahulolu. Ka Taylori (Arnold & Krapels, 1996, Ik 8-10) arvates
on ettevOtte saavutused paremad, kui tootajad ja juhid teevad koost6dd Uhise eesmargi
nimel. Eesmérkide saavutamiseks, on oluline kursis olla mdlema poole ootuste ja
vajadustega. Mishra et al. (2014, Ik 185) toob vilja, et toimiv infovahetus tGstab usaldust
kaastdOtajate ja tilemuse suhtes, mis omakorda suurendab personali kaasatust. Hedon Spa
& Hotellis 1&bi viidud uuringu tulemustest selgus, et paljude to6tajate jaoks on ettevotte
eesmargid selged. Samuti ndustusid enamik vastanud, et tookohustused on to6tajate jaoks
piisavalt selgitatud. Eelnevast jareldab autor, Hedon Spa to6tajad soovivad oma t6é0d hasti
teha. Selle saavutamiseks peavad nad oluliseks avatud suhtlust tdotajate ja juhtide vahel
ning paindlikkust. On oluline, et ettevotte juhtkond seda teaks ja oma tegevuses dra

kasutaks, sest nii on vGimalik ettevotte eesmarke paremini saavutada. Paindlikkus ja
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avatud kommunikatsioon panevad to6tajaid oma t66d rohkem hindama, millest tulenevalt
suureneb tdorahulolu ja vaheneb personali voolavus. Hotellinduse toodiseloomust
tulenevalt soovitab autor paindlikkuse séilitamiseks vbimaldada tOdtajatele soovitud

vabad péevad, et to0taja saaks veeta aega perega vms.

Alkahtani (2015, Ik 153) vaidab, et pihendunud tootajad on ettevottele lojaalsemad.
Samuti panustavad nad rohkem oma toollesannete taitmisesse, seejuures lletades neile
seatud eeldusi. On hea tddeda, et enamik vastanud tdotajatest tunnevad uhkust oma t66
tegemisel ning ka naudivad seda. Samuti leiavad tootajad, et nende tehtav t66 pole
mottetu. Chiat & Panatik (2019, Ik 13-14) toovad oma teadusartiklis valja, et kui
tootajatel puudub ettevotte poolne tunnustus ning sisemine pihendumus, siis nad pole
piisavalt motiveeritud, et oma t60d parimal voimalikul viisil teha. O’Neill & Davis (2011,
Ik 386) toovad oma artiklis vélja, et teenindusvaldkonnas on to6tajate stressitase kérgem,
sest neil oodatakse palju ja ka t60 iseloom loob mitmeid stressoreid. Nad lisavad, et
stressis inimese toosooritus, dpivoime, motivatsioon ja toorahulolu langeb. Enamike
vastanute hinnangul pole nende té6koormus enamjaolt liiga suur. Rehman & Mubashar
(2017, Ik 62) leiavad, et teenindusettevotted peaksid rohkem réhku asetama personali
stressimaandus programmidele. L&henemisega on vOimalik leevendada tootajate
lahkumiskavatsusi. . LOput6d autor leiab, et on oluline hoida té6tajate motivatsiooni ja
pihendumust, sest just nii on véimalik suurendada kliendi rahulolu ja lojaalsust ettevotte
vastu. Vajadusel tuleb kaaluda Hedon Spa & Hotellis stressimaandus programmide
rakendamist, et hoida todtajate stressitaset kontrolli all ning leevendada t66 iseloomust

tulenevat stressi.

Cimbaljevi¢ (2020, lk 133) t6i oma teadusartiklis valja, et todrahulolu on otseses seoses
tootaja motiveeritusega. Samuti véitis ta, et kdrge personali rahuloluga kaasneb
kilastajate rahulolu. See omakorda suurendab ettevotte edu ning kasumlikkust. Ka
Ahmad (2014, Ik 24) ja Alkahtani (2015, Ik 152) tdid vélja tootajate heaolu seose ettevotte
klientidega. Ahmadi arvates, on personalijuhtimine otseses seoses teeninduskvaliteedi
ning kliendi rahulolu ja lojaalsusega. Alkahtani tdiendab tema motet ning lisab, et
uldjuhul loovad pikaajalised tootajad ettevotte kilastajatega personaalsema suhte, mis
omakorda suurendab kiilastaja lojaalsust ettevottele. Lisaks véidab ta, et tdotaja
lahkumine mojutab negatiivselt kogu kollektiivi moraali. Nad vdivad end tunda
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demotiveeritult ja heidutatult. Samuti voib see Alkahtani arvates suurendada teiste
tOGtajate karjadarimuutuse kavatsusi. Popescu & Avram (2012, Ik 185) kinnitavad
eelnevate ideid ning lisavad, et ettevotte t66joud on selle strateegiline funktsioon, mis on

oluline tegur organisatsiooni arengus.

Ahmad (2014, Ik 26) leiab, et tootajate lahkumise vahendamine on oluline, sest see
vahendab palkamise ja valjadppega seotud kulusid. Anvari et al. (2014, Ik 187) lisas, et
personali voolavusega seotud kulud véivad olla nii rahalised kui ka mitterahalised. Anvari
peab mitterahalisteks kulutusteks aja ja produktiivsuse kaotust ning t66 kvaliteedi
ebalihtlust. Chiat & Panatik (2019, Ik 10) hindavad t66taja lahkumise kulusid vordseks
lahkunud t6otaja 6-9 kuu tootasuga. Nad lisavad, et rahulolematud to6tajad kipuvad
toollesannete taitmisel vahem panustama ning tegema madalama kvaliteediga t66d.
Vdimaluse korral madala rahuloluga téétajad lahkuvad ettevottest. Chiat & Panatik
(2019, Ik 13-14) soovitavad t60jou hoidmiseks tagada piisavad isikulised ja ametialased
arenguvoimalused. Ka Heimerl et al. (2020, Ik 1) leiab, et ettevotte jatkusuutlikuks

arenguks on oluline véhendada personali voolavust ja edendada to6tajate lojaalsust.

Oma to6 tulemuste pohjal jareldab autor, et Hedon Spa & Hotelli juhtkond on teinud palju
t00d, et tdsta toOtajate motivatsiooni ja toorahulolu. Nende hoidmisel ja tdstmisel on
ldhtutud teoreetilistest lahtekohtadest. To6tajad on suurel méaaral rahul téokeskkonna,
juhtimise ja kolleegidega. Labiviidud uuringu tulemustest selgub, et vastanute jaoks on
olulisim parendada ametik6rgenduse vdimalusi, avatud suhtlust ning tehtava t66 eest
saadavat tasu ja preemiavdimalusi. Tulemustest lahtuvate muudatuste tegemisel suureneb
tOotajate rahulolu ettevdttega. TOOrahulolu on otseses seoses motivatsiooniga ning
mdlemad tegurid vahendavad tugevalt tootajate t661t lahkumise kavatsusi. Motivatsiooni
ja rahulolu hoidmine on oluline, sest rahulolevad todtajad tdidavad oma tdoulesandeid
kvaliteetsemalt. Sellega tagavad nad suurema kliendi rahulolu ettevétte teenustega.
Eelnevast tulenevalt on ettevotte personal suur osa selle edus ja arengus. Autor soovitab
Hedon Spa & Hotellil 1&bi viia regulaarseid td6rahulolu ja motivatsiooni uuringuid ning
teha nende tulemustest vajalikud muudatused. Muudatuste rakendamisel on vdimalik
vahendada t60jou liikuvust. Samuti tuleks suuremat tdhelepanu podrata personali

voolavuse méérale, sest probleemi leevendamiseks on oluline teada selle ulatust.

41



KOKKUVOTE

Motivatsiooni ja toorahulolu seos t66j6u voolavusega on olnud teadlaste huvialas juba
mitmekimneid aastaid. Motivatsiooni olemasolu vdi selle puudumine mdjutab suurel
maaral to6taja kditumist. Seetbttu on oluline personalijuhtimises to6tajate motivatsioonile
tahelepanu poorata. Uks suurimaid motivatsiooni mdjutajaid on toorahulolu. Selleks, et
ettevotte personalijuhtimine oleks edukas ning taidaks eesmérke, on juhtidel vaja omada
teadmisi erinevatest motivatsiooni- ja rahuloluteooriatest. Lisaks meeskonna
motiveerimisele, tuleb keskenduda ka iga ttotaja personaalsele motiveerimisele ja
vajaduste kaardistamisele, sest iga inimene on erinev. Oigete strateegiliste lahenemistega
on vdimalik tdsta personali produktiivsust, oskuslikkust, efektiivsust, motivatsiooni ning
toorahulolu. Eelnimetatud tegurid mdjutavad otseselt organisatsiooni pakutavat

teeninduskvaliteeti ning klientide rahulolu ja lojaalsust.

Tdotajate motiveerimiseks ja todrahulolu téstmiseks on kasutusel mitmeid tehnikaid.
Nende hulka kuuluvad palgatdus ja boonused, ettevdtte kauba voi teenuste krediit,
tunnustus ja auhinnad ning to6tajate kaasamine otsustesse. Iga tehnikaga kaasnevad omad
plussid ja miinused. Paljud ettevotted peavad parimaks motivaatoriks raha, mis kuulub
valiste motivaatorite alla. VValiste motivaatorite korral v3ib to6taja anda vaid miinimumi,
mis preemia saamiseks vajalik on, kuid sisemiste motivaatorite arendamise korral, tahab
tOGtaja organisatsiooni tegevustesse rohkem panustada. Enamjaolt teeb téotaja sellises
olukorras rohkem kui temalt oodatakse. Uheks sisemiseks motivaatoriks on
tunnustamine, mille korral hinnatakse kogu t66taja antud panust ettevottesse, mitte tiksiku
ulesande téitmist. Personali motivatsiooni on vdimalik mdjutada ka regulaarse ja
vaartusliku tagasisidestamisega. See vdimaldab tdotajatel areneda valdkondades, milles
nad veel nii padevad pole. Konstruktiivne tagasiside arendab téokeskkonda ning
suurendab tootaja kaasatust. Samuti luuakse dhustik, kus vigadele ei jargne karistus vaid

areng. Tagasisidestamine on eriti oluline uute t66tajate jaoks.
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T6orahulolu on kombinatsioon erinevatest pstihholoogilistest, flisilistest ja keskkonnast
tulenevatest teguritest, mis mojutavad personali vaadet t0okoha suhtes. Toorahulolu
mdjutavad erinevad tegurid, milleks on to6tasu, edutamised, kaastootajad, juhtimine, t66
iseloom, tunnustamine ning tootingimused. Rahulolevad td6tajad panustavad ettevotte
tegevusse rohkem, sest nad tunnevad, et nende arvamus on oluline. Kdrge tootajate
rahuloluga kaasneb kilastajate rahulolu ning firma kasumlikkuse tdus. Rahulolevatel
tootajatel on rohkem energiat ja tahet oma tooulesandeid tdita. To6rahulolu sdltub isiku
tooulesannete sooritamiseks antud sisenditest ja Ulesannete taitmisest saadud valjunditest.
T6otaja on rahulolev, kui tema investeeritud sisendid on vaiksemad, kui Ulesannete
taitmisest saadavad valjundid. Motivatsioon ja t6drahulolu on thed olulisimad t66j6u

voolavuse mdjutajad.

T6Oj6u voolavuse maar on ettevottes oluline madtuhik, mida kasutatakse tihtipeale
personali planeerimisel ja strateegilisel juhtimisel. Sellest tulenevalt on oluline
maéadratleda, miks t06tajad organisatsioonist lahkuvad, ning, kas tegemist on vélditava voi
valtimatu lahkumisega. Personali voolavuse pdhjuste valja selgitamine aitab ettevotte
juhtkonnal teha muudatusi, et tulevikus vahendada valditavat lahkumist. T66j6u
voolavust esineb enim arenenud riikides, kus inimestel on to6turul palju valikuvimalusi.
Tootajate voolavuse védhendamine on tahtis, sest sellega kaasnevad ettevottele nii
rahalised kui ka mitterahalised tagajarjed. Hotellindusel on oma eripérad, mis mdjutavad
tootajate motivatsiooni, téorahulolu ja personali voolavust. Ettevétte juhtimisel on oluline
neid teada ning tegevuses ara kasutada. Nii on v@imalik vagagi liikuvas todstusharus
suurendada tootajate lojaalsust ja personali pisivust, et tagada kliendile parim
kllastuskogemus.

LAputdd raames viidi Hedon Spa & Hotelli tootajate seas labi uuring, millega uuriti
motivatsiooni ja téorahulolu seost t66jou voolavusega. Uuringu tulemustest selgus, et
enim on too6tajad rahul tookeskkonna, juhtimise ning kaastdotajatega. Vastanute jaoks on
olulisim parendada ametikérgenduse vdimalusi, avatud suhtlust ning tehtava t66 eest
saadavat tasu ja preemiavdimalusi. Eelnimetatud rahulolematust pdhjustavad tegurid olid
ka peamisteks tootajate lahkumiskavatsusi mdojutavateks faktoriteks. Hedon Spa &
Hotelli juhtkond peab personali voolavuse leevendamiseks leidma vdimalusi, kuidas

rahulolematust p6hjustavaid tegureid parendada.

43



Uuringu tulemusi on vdimalik kasutada valdkonna edasiseks uurimiseks. Erilist
tdhelepanu tuleks poOorata tOotajate rahulolule ja selle seosele kliendi rahuloluga.
Eelnimetatud teemat I6putdds pdhjalikult ei uuritud. Lisaks on 16putd6 tulemusi véimalik
kasutada Hedon Spa & Hotelli personalijuhtimise strateegiliste plaanide koostamisel, et
arendada ettevotte to0tajate motivatsiooni ja toorahulolu. Uuringu tulemusi on véimalik
kasutada ka ettevotte jargnevate toorahulolu ja motivatsiooni uuringute raames. Loputoo
raames labi viidud uuringu tulemusi on véimalik vdrrelda tulevate uuringutega ning teha
jareldusi, kas aja jooksul on mingid téérahulolu v6i motivatsiooni mdjutavad tegurid
muutunud. Tulemuste vordlusest on vdimalik jarelda, kas strateegilised muutused

personalijuhtimises on toonud loodetud tulemusi.
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Lisa 1. Ankeetkusitluse kiisimused

KUSIMUS

VASTUSEVARIANDID

ALLIKAS

1.Uldine informatsioon

Mis soost Sa oled?

Mees
Naine
Ei soovi vastata

Kui vana Sa oled?

Alla 18-aastane
18-30-aastane
30-45-aastane
Ule 45-aastane

Mis rahvusest Sa oled?

Eestlane
Venelane
Ukrainlane
Muu

Millises osakonnas Sa tootad?

Hotell
Toitlustus

Spaa
Juhtkond/kontor

Kui kaua Sa oled ettevéttes to6tanud?

COTRIDOT®ROOTHOO TR OTE

Vahem kui 6 kuud
6 kuud — 1 aasta
1-5 aastat

Ule 5 aasta




Lisa 1 jarg

2.Rahulolu
1 2 3 4 5 6
Ei Ei Pigem | Pigem | Noustun | Ndustun | Paul Spector
ndustu | nbustu | ei ndustun taielikult | JOB SATISFACTION
Uldse néustu SURVEY

Interneti lehelt fail:
scale Original English

JSS

1) Ma ei ole rahul t66l pakutavate hiivedega.

2) Minu tdo ei paku piisavalt vimalusi ametikrgenduseks.

3) Mu otsene ulemus saab enda t6dga hésti hakkama.

4) Tunnen, et mu tdotasu vastab minu tehtud toole.

5) Kui ma teen enda t60d hasti, saan selle eest piisavalt
tunnustust.

6) Paljud reeglid ja protseduurid raskendavad mu hea t60
tegemist.

7) Mulle meeldivad mu kaastodtajad.

8) Ma tunnen vahepeal, et mu t66 on mottetu.

9) Kommunikatsioon on ettevottes hea.

10) Ettevotte pakutavad hived on vorreldavad teiste sarnaste
ettevOtetega.

11) Neil, kes teevad oma t60d héasti, on piisavalt vdimalusi
saada ametikdrgendust.

12) Mu otsene lemus kaitub minuga ebadiglaselt.

13) Palgat6usud on liiga véiksed v6i harvad.

14) Ma ei tunne, et minu t66d vaartustatakse.

15) Ettevotte reeglid ei takista mul t66d hdsti tegemast.

16) Tunnen, et pean t66l rohkem pingutama, sest kolleegid ei
saa enda tdoga piisavalt hasti hakkama.

17) Mulle meeldib oma té6kohustusi taita.

18) Ettevotte eesmérgid ei ole mulle selged.
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19) Ettevotte hilvede pakett on konkurentsivdimeline.

20) Tootajatel on vdimalus ettevottes tbusta sama kiirelt kui
teistes konkureerivates organisatsioonides.

21) Mu otsene Ulemus ei tunne piisavalt huvi enda todtajate
tunnete vastu.

22) Tunnen, et ettevOte ei vaartusta mind, kui mdtlen oma
palgale.

23) Tootajatele on liiga vahe preemiaid.

24) Mu tédkoormus on liiga suur.

25) Ma naudin koostd6d oma kolleegidega.

26) Tihti tunnen, et ei tea, mis ettevottes toimub.

27) Tunnen uhkust enda t60d tehes.

28) Pean liigselt tegelema dokumendihaldusega.

29) On hivesid, mida ettevote ei paku, kuid peaks.

30) Mulle meeldib mu otsene lemus.

31) Tunnen, et tdendosus palgatdusuks on piisavalt suur.

32) Ma ei tunne, et mu pingutusi tasustatakse piisavalt.

33) Olen rahul oma ametikdrgenduse tGendosusega.

34) T6ol on liigselt vaidlemist/nadklemist.

35) Ma naudin oma t60d.

36) Tookohustused pole tdielikult selgitatud.

3.Motivatsioon

Millised faktorid m&jutavad Su motivatsiooni t66 suhtes?
Jarjesta.

Rahalised preemiad

PalgatBus

Tunnustus ja kiitmine

Avalikud auhinnad (nt ,,Kuu parim t66taja“)
T60 turvalisus

To0 keskkond

o o0 o
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Millised faktorid langetavad Sinu motivatsiooni?
Jarjesta.

Madal té6tasu

Puuduvad arenguvdimalused

Suur té6koormus

Halb todkeskkond

Rahulolematus ilemuse suhtes
Minu panust/ettepanekuid ei hinnata
Suhted té6kaaslastega

Milliseid vaartusi Sa hindad oma té6koha juures enim?
Jarjesta.

Tdokaaslased ja -keskkond
Juhtimisstiil

Huvitav t66, mis mind proovile paneb
Paindlikkus

Tootasu

Loominguline vabadus

Koolitused ja arenguvBimalused
Ettevotte kuvand

Avatud kommunikatsioon

Milliseid vaartusi tuleks Sinu to6kohas arendada?
Jarjesta.

SSQ@ o0 TR0 TP@TND A0 T

Tdokaaslased ja -keskkond
Juhtimisstiil

Huvitav t66, mis mind proovile paneb
Paindlikkus

Tootasu

Loominguline vabadus

Koolitused ja arenguvGimalused
Ettevotte kuvand

Avatud kommunikatsioon
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Millistel pdhjustel oled kaalunud ettevottest lahkumist?
Vali kdik sobivad.

S@ o o0 o

Madal té6tasu

Puuduvad arenguvéimalused

Suur té6koormus

Halb todkeskkond

Rahulolematus ilemuse suhtes
Minu panust/ettepanekuid ei hinnata
Suhted té6kaaslastega

Muu

53




SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION AND JOB SATISFACTION
WITH LABOUR TURNOVER IN THE HOTEL INDUSTRY HEDON SPA & HOTEL
AS AN EXAMPLE

Leila Kinks

The correlation between motivation, work satisfaction and labour turnover has been of
interest to researchers for decades. Quality of service, customer satisfaction, and brand
loyalty are all affected by personnel management and labour turnover. From this, it can
be argued that retaining workforce is critical for businesses. This research paper has been
conducted for an Estonian hotel (Hedon Spa & Hotel) located in a resort town of the

country.

This thesis's objective is to compile a list of recommendations for the management on

reducing labour turnover. Based on the goal, two research questions were erected:

e which factors influenced the plans of Hedon Spa & Hotel employees to leave their
jobs;

e how can labour turnover be lowered by raising work satisfaction and increasing

motivation in the business.

Employee motivation and work satisfaction have a direct impact on service quality and
workers' plans to end employment at the business. With the right strategies, it's possible
to raise productivity, competency, effectiveness, motivation, and satisfaction. Several
techniques are used to motivate employees and increase job satisfaction, each of which
has its advantages and disadvantages. A motivated workforce will work harder towards
the goals of a business. Job satisfaction depends on the inputs provided for the person's
tasks and the outputs obtained from the completion of tasks. Labour turnover is an

essential metric for businesses. Knowing the causes of turnover empowers the company



to enact changes to retain its workforce/personnel. Reducing turnover is crucial because
turnover incurs costs for the business, monetary and otherwise. The hospitality sector has

unique characteristics that affect employee motivation, job satisfaction and staff turnover.

The author conducted a quantitative survey to research the correlation between work
satisfaction, employee motivation, and labour turnover. The general sample consisted of
all employees currently employed by the business at the time of the study (about 100). As
part of the study, employees were asked to fill out an online questionnaire on the
LimeSurvey platform. The author received 37 completed questionnaires. All answers
were anonymous. The confidence interval for the survey results is 13%. Excel and JASP
were used to analyse the data. As analysis methods, the author used descriptive and

general statistics and analysis of variance.

Survey results show that employees are most satisfied with the work environment,
management, and co-workers. For the respondents, the most critical concern is to improve
the opportunities for promotion, open communication, and remuneration and bonus
opportunities for the services provided. The forenamed aspects causing dissatisfaction
were also the main factors influencing employees' intentions to leave. Company
management must find ways to improve the factors that cause dissatisfaction, to alleviate

labour turnover.

The study's outcomes can be used for future research in the field. Attention should be paid
to employee satisfaction and its relationship with customer satisfaction. Said topic wasn't
thoroughly studied in the thesis. In addition, the results of this study can be used in
personnel management strategy planning to improve work satisfaction and employee
motivation. Furthermore, the conclusions of this research can be compared to future
studies. From the comparison of the results, it is possible to conclude whether strategic

changes in personnel management have brought the expected results.
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