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SISSEJUHATUS

Kédesolev 10putoé keskendub tootajate rahulolu ja toomotivatsiooni temaatika
teoreetilistele kisitlustele ja vastavale praktikale hotellis London. T66j0u ressurss on
hotellimajanduses vajalikum, kui teistes teenindusega seotud ettevotetes. TOOtajate
kditumisel on kiilastajate kdrge rahulolu osas suur mdju. Hotellimajanduses pakutakse
teenuseid inimeselt inimesele. Seetdttu on oluline, et teenindav personal oleks kiilastaja
vastu soObralik, austav, siiras ning oskaks erinevates situatsioonides klienti moista.
(Cetinkaya, 2011, 1k 149) Iga organisatsiooni toimimiseks on vaja tootajaid, kes
panustavad oma teadmiste ja oskustega ettevotte eesmérkide piitidlemise poole. Jérjest
rohkem on ettevotted joudnud arusaamale, et mida rahulolevamad ning motiveeritumad
on tootajad, seda rohkem panustavad nad oma t66sSe aega ning energiat. To6tajad, kes
tunnevad, et neist ettevottes hoolitakse, on tavaliselt rahulolevamad. Samuti vdheneb

toendosus ettevottest lahkumiseks.

Paljud organisatsioonid pdoravad tavaliselt palju enam téhelepanu sellele, et ettevotte
majanduslikud tulemused oleksid piisavalt head. Sealjuures jddvad ettevtte sisemised
tegurid tahaplaanile ja ettevote ei poora neile suuremat tihelepanu. Iga ettevotte juht
peaks endalt kiisima, milliste vahenditega motiveerida too6tajaid, et nad oleksid oma
tookohal produktiivsed ning dnnelikud. lgat inimest stimuleerivad erinevad tegurid —
mis motiveerib iihte tegutsema paremate tulemuste saavutamiseks, ei ole teise inimese
jaoks tegur, mille tOttu suureneks motivatsioon ning rahulolu. Kui todtajad on
motiveeritud, siis panustavad nad oma t6dsse rohkem ning 1dbi selle paraneb samuti
teeninduskvaliteet, mida pakutakse kliendile. Kuigi eeltoodut on ilmselt kuulnud koik
organisatsioonid ja juhid, siis probleemiks on see, et igapdevaselt podratakse tootajate

rahulolu ning tddmotivatsiooni kiisimustele siiski veel vihe tdhelepanu. PShjuseks voib



olla vdhene teadlikkus to6tajate rahulolu ja tdomotivatsiooni suurendamise vajadusest ja

vOimalustest.

Mitmed organisatsioonid on pakkumas ettevotetele voimalust tellida organisatsiooni
rahulolu-uuringud. Nende kaudu on vdimalik oma to6tajaid kiisitleda ning teada saada,
mida soovivad tootajad oma todandjatelt. Uuringute ldbiviimine on téhtis oma todtajate
paremaks modistmiseks, et aidata kaasa rahulolu tdstmisele ettevottes. Samuti on
inimeste soove vilja selgitades vOimalik neile pakkuda rohkem vdimalusi, mis
motiveeriks neid plihendunumalt té6tama. Kuigi on teada, et selliste uuringute tellimine
on ettevotte jaoks lisakulu, tuleks sellist voimalust kaaluda, tagamaks oma tdotajatele
voimalused kaasa rddkida organisatsioonikultuuri edendamiseks. Kéesolevas 10putdos
piititakse personali to6rahulolu- ja motivatsiooniuuringu toel leida vastuseid
probleemidele, mis aitaksid Hotell Londoni td6tajatel olla oma t66s rahulolevamad ning

motiveeritumad.

Teema on hotelli jaoks aktuaalne, sest viimasel ajal on esinenud personali voolavust
ning suuremaid rahulolu-uuringuid pole ettevottes samuti 1dhiajal 18bi viidud. Selle tottu
on t66 koostamisel eeldatud, et téorahulolu ning motivatsioon on ettevotte siseselt
madal ja selle pdhjuseid oleks vajalik uurida, leidmaks vdimalusi todrahulolu ja -

motivatsiooni suurendamiseks.

Loputdo eesmirgiks on seatud teoreetilistele kisitlustele ja uuringu tulemustele
tuginedes esitada ettepanekud Hotell Londoni juhatusele personali téérahulolu ning
motiveerituse tostmiseks. Eesmérgi saavutamiseks piistitati jargnev uurimiskiisimus:
Milliste tegevustega on vdimalik tdsta Hotell London OU personali tddrahulolu ning

motiveeritust? Vastuste leidmiseks seati jargmised iilesanded:

e anda iilevaade to6rahulolu- ning motivatsiooniteooriatest;

e kirjeldada peamisi to6tajate rahulolu ja motiveerimise tegureid,;

e ette valmistada ja libi viia Hotell London OU personali tédrahulolu uuring;

e analiiiisida uuringu tulemusi ning sellest 1dhtuvalt teha jéreldusi;

e esitada ettepanekud Hotell Londoni jubatusele, toetudes uuringu tulemustele,

personali todrahulolu ning motiveerituse tostmiseks.



Loputdd koosneb kolmest peatiikist. Esimene ehk teoreetiline peatiikk on jaotatud
kolmeks alapeatiikiks, millest esimene annab {ilevaate todrahulolu teoreetilistest
kasitlustest. Tuntumate toorahulolu teooriatena on vilja toodud Frederick Herzbergi
,Kahe teguri teooria“ ning erinevate teoreetikutena antud tilevaade Spector’i, Locke
ning Terpet ja Tuna toorahuloluga seotud mdistetest. Teine alapeatiikk annab iilevaate
tuntumatest motivatsiooniteooriatest. Olulisemate teooriatena on alapeatiikis vilja
toodud Abraham Maslow vajaduste hierarhia, Alderferi ERG teooria ning Douglas
McGregori X ja Y teooria. Kolmandas alapeatiikis on vilja toodud erinevad tegurid,
mis mojutavad toodtajate rahulolu ning motivatsiooni ning annab {ilevaate, millele
peaksid ettevotete juhid personali efektiivsuse tostmiseks tdhelepanu podrama. Loputdo
teises peatiikis antakse iilevaade uuritavast organisatsioonist, Kirjeldatakse uuringut ja
analiitisitakse uuringu tulemusi. Kolmandas osas tehakse uuringu tulemuste jéreldused
ning esitatakse ettepanekud Hotell Londoni juhatusele personali tédrahulolu ning

motiveerituse tostmiseks.

Loputédl on kokkuvdte, viidatud allikate loetelu, ingliskeelne resiimee ja kaks lisa
(kiisitlusankeet ning keskmised hinnangud). T66 koostamisel kasutati peamiselt
EBSCO, ScienceDirect, SAGE Research Methods ning Emerald andmebaase. T66

analiilisimiseks kasutati andmetd6tlusprogrammi Microsoft Excel.



1.TOOMOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1. Toorahulolu teoreetilised kasitlused

Organisatsioonid soovivad viga, et nende to6tajad oleksid rahulolevad ja motiveeritud.
Kuna inimressursil on organisatsioonis oluline roll, siis piitiavad juhid teha koike, et
rahulolu tootajate seas oleks kdrge. Rahulolevate todtajate toGsooritus on kvaliteetsem
ning tavaliselt saavad iilesanded tdidetud optimaalse ajaga, mille tulemusena saavutab

ettevOte suurema kasumi.

Kui personal on oma t66ga rahul, siis on nad rohkem loovamad ning innovaatilisemad.
Kui todtajad on oma t66ga rahulolematud, siis selle tulemusena ei ole nad nii

pithendunud ja see vodib kaasa tuua halva toosoorituse ning samuti ei saa organisatsiooni

eesmargid tdidetud. (Rast & Tourani, 2012, Ik 92)

Terpet ja Tuna (2015) on oma uuringuga toestanud, et kdrge toorahulolu on seotud ka
ettevotte juhtimisstiiliga ning to6tajate ja juhtide vahelise usaldusega. Samuti ei saa
eristada erinevate juhtimisstiilide mdju personalile vaid igal juhtimissiitil on mingil

madral posititvne moju todtajate rahulolule.

Toorahulolu kontseptsioon on juba kaua aega dratanud paljude uurijate ning juhtide
tdhelepanu selle mdju tottu indiviidi kditumisele organisatsoonis. Té6rahulolu on iiks
koige laialdasemalt uuritud teema, mida on uuritud mitmete erinevate psiithholoogiliste
teemade alal. To6rahulolu mdistest on vajalik aru saada, et aidata ettevotetel saavutada
jatkusuutlikust nii organisatsioonilise arengu kui personali produktiivsuse hulgas. Selle

tottu  on todrahulolu uurimine jéitkuvalt aktuaalne teema uurijatele ning



organisatsioonide juhtidele. (Ozpehlivan & Acar, 2015, Ik 284) Mitmed uurijad (nditeks
Heneman, Igalens, Roussel ja Pool) on joudnud jéreldusele, et motivatsiooni ning
rahulolu t60ga tuleks vaadelda eraldi, et tegurid, mis molemat mojutavad, oleks

voimalik paremini mdista. (Stringer, Didham, & Theivananthampillai, 2011, 1k 170)

Toorahulolu moistet on juba ammu piititud defineerida, kuid siiani ei saa maoistet {iheselt
maédratleda. Terpet ja Tuna (2015, Ik 674) sonul on iildine toorahulolu seotud ootustega
sotsiaalse, psiihholoogilise, enesetunnetuse, rahulolu vo6i rahulolematuse teguritega
inimese t66 kohta. Sageer, Rafat ja Agarwal (2012, Ik 34) sonul saab to6rahulolu mdota
sellega kui rahul on todtajad oma todga ning tookeskkonnaga. Efektiivsetel ettevotetel
peaks olema organisatsioonikultuur, mis julgustaks to6tajaid olema rahulolevad. Locke
(1976 — viidatud Saari & Judge 2004 vahendusel) on defineerinud té6rahulolu Kui
positiivset voi meeldivat emotsionaalset seisundit, millest tulenevalt tuleb hinnang t66le
voi tookogemusele. Toorahulolu on todtaja ettekujutuse tulemus, kui histi suudab t66

tagada olukordi mis on inimese jaoks tahtsad.

Spector (1997, viidatud Ozpehlivan & Acar 2015 vahendusel) vaatles t66d kui tervikut
ning kirjeldas toorahulolu vdga lihtsalt — mida inimesed arvavad oma ameti kohta ning
kuidas nad tunnetavad oma t66d ldbi erinevate aspektide. Selle kaudu saab méiératleda,
millega inimesed on oma ametikohas rahul ning millega rahulolematud. Selleks, et
uurijad maistaksid neid aspekte, peavad nad aru saama nende aspektide keerulisusest
ning  vastastikustest seosetest seoses toorahuloluga. Tema sonul on vodimalik
toorahulolu hinnata itheksa erineva tahu pohjal, milleks on tasustamine, eneseteostus ja
arenguvoimalused, juhtimine, soodustused, tunnustamine ja tagasiside, tookeskkond ja -
korraldus, kollektiiv, to6 ise ja info lilkumine ettevottes. Nende aspektide hindamiseks
161 Spector 9-tahulise todrahulolu mudeli, kus iga aspekti tuleb hinnata nelja véitega,
kasutades hindamiseks Likerti skaalat, et hinnata kui tdene voi vdér on viide. (Lumley,
Coetzee, Tladinyane, & Ferreira, 2011, Ik 108) Kuigi Spectori 9-tahulist t66rahulolu
mudelit on paljudes erinevates uuringutes kasutatud, on selle teoreetilisi tagamaid vaga

vihe kajastatud.

Luthan on joudnud jareldusele, et toorahulolu saavutamiseks on kolm olulist

dimensiooni (Tella, Ayeni, & Popoola, 2007, Ik 4):



e Toorahulolu on emotsionaalne vastus todsituatsioonile. Seda ei saa kiill
konkreetselt ndha, kiill aga saab sellest ainult jareldusi teha.

e Toorahulolu méiratakse tavaliselt selle jargi, kui hidsti on tootulemus vastanud
ootustele voi neid iiletanud.

e Toorahulolu esindab mitmeid seisukohti, mis on todtamise juures olulised
omadused, mille peale inimesed reageerivad. Nendeks on: t00 ise, todtasu,

edutamisvdimalused, jarelevalve ning kolleegidega ldbisaamine.

Inimesed veedavad viga suure osa oma ajast to6l1 olles ning selle tottu on oluline, et nad
tunneksid ennast oma téokohal hésti ning oleksid rahul oma to6ga. Selleks, et personal
saaks vastata organisatsioonis kehtestatud standarditele, on vaja tookeskkonda, kus
tuntakse ennast vabalt ja ilma probleemideta, mis voiksid t66 tegemist piirata. Paljud
uuringud, mis on keskendunud t6drahulolu erinevatele aspektidele, on ndidanud, et
tookeskkonna ja rahulolu vahel on positiivne seos. Samuti on uuringud ndidanud, et
tookeskkonna meeldivust mojutavad jargnevad tegurid: sobiv staatus, head
tootingimused, meeldivad kaastootajad, paindlik tooaeg ja kompetentne juhtimine.
(Razig & Maulabakhsh, 2015, Ik 718)

Toorahulolu saab seostada sellega, kas todtajad on oma todkohas rahul ning dnnelikud
ning kas nad suudavad tdita oma iilesandeid sellele vastavalt. 1930-ndael aastatel uuris
professor ja psithholoog Elton Mayo Hawthorne tehases tootajate produktiivsuse ning
tookeskkonna vahelisi seoseid. Uuring leidis, et tootajatele tdhelepanu osutamine tdstab
samuti t66 produktiivsust. Lisaks sellele nditas eksperiment seda, et tootajad on
inimesed, kellel on samuti individuaalsed ootused ja vajadused. Samas on neid voimalik
motiveerida paremini toGtama ning rohkem tootma kui neile piisavalt tdhelepanu

poorata. (Merrett, 2006, Ik 144)

Kirjanduses leidub todrahulolu- ning motivatsiooniga seotud teooriates ilmselt kdige
rohkem Frederick Herzbergi ,,Kahe-teguri teooria“. See sai alguse 1959. aastal
Pittsurgis, kui Herzberg, Mausner ja Snyderman uurisid t6dga seotud rahulolu 203
raamatupidaja ning inseneri seas. Herzberg jagas uuringus osajenute erinevad vajadused
kaheks — motivaatoriteks ning hiigieenilisteks teguriteks, mida ta kasutas vastavalt

rahuldajatena ning mitterahuldajatena. Herzberg ning kolleegid joudsid uuringu



tulemustest ldhtuvalt seisukohale, et rahulolematus t66ga ilmneb siis, kui hiigieenillised
vajadused on puudulikud, ent ainult nende vajaduste olemasolu ei taga tooga

rahulolemist ning motiveeritust. (Dugguh & Dennis, 2014, Ik 13)

Herzbergi teooria kohaselt on motiveerivateks faktoriteks need, mis seostuvad kuidagi
to0 endaga ning hiigieenilised tegurid, mis seostuvad kuidagi iimbritseva keskkonnaga
(vt tabel 1). Ta tundis, et hiigicenitegurite tditmine on vajalik selleks, et tootajad
tunneksid ennast rahulolevana, kuid need tegurid ei ole otseses seoses personali
motiveerimisel. Naiteks, kui tootaja tootab miinimumpalga eest, siis on vidhetdendoline,
et ta on motiveeritud. Seda aga hetkeni, kui teda tasustatakse korgema todtasuga.
Samas, kui tootajate palk on kdrge, siis ei ole palgakdrgendusel piisavalt kauapiisivat

efekti. (Ganta, 2014, Ik 224)

Tabel 1. Motivatsiooni- ja hiigieenitegurid

Hiigieenitegurid Motiveerivad tegurid
To66tingimused Eneseteostus

Suhted kolleegidega Ametialased saavutused
Staatus Tunnustamine
To6koha turvatunne To0 ise

Isiklik elu Isiklik areng

Palk Ametikorgendus
Juhtimine

Allikas: Zlate & Cucui, 2015, Ik 470, autori koostatud

Herzberg mirkas, et motiveerivad ja hiigieenilised faktorid mojutavad téorahulolu eri
tasanditel. Tema sonul hoiavad hiigieenilised faktorid &dra rahulolematust, kuid ei vii
tootajaid otseselt 1dhemale rahulolule. Need tegurid on vajalikud ainult selleks, et hoida
tookohas dra negatiivseid tundeid. Teisest kiiljest on motivaatorid reaalsed tegurid, mis

motiveerivad inimesi to6tama. (Teck-Hong & Waheed, 2011, Ik 75)

Herzbergi teoorial on leitud moju organisatsioonidele. Selle kohaselt ei mojuta tegurid
nagu palk, lisasoodustused ning to6tingimused, todtaja rahulolu ja motiveeritust. Kui
need tingimused on ainult teatud piirini tdidetud, siis vdivad nad tekitada
rahulolematust, aga nende tegurite paranedes on neil tdotajate jaoks positiivne moju.
Selle tulemusena oleks mdistlik juhtida tdhelepanu eemale rahulolematust tekitavatest

teguritest ning juhtida need rahuldust pakkuvate tegurite poole. Nendeks teguriteks on
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nditeks eneseteostus, viljakutsed, isiklik kasv ning tunnustus. Paljude ettevdtete jaoks
tdhendaks see aga suurt muudatust boonussiisteemides. (Ozguner & Ozguner, 2014, 1k
210)

Kui inimene ei ole tddga rahul, siis ei pruugi see veel tdhendada rahulolematust. Kui
mingil hetkel ei ole inimesel rahuldatud néiteks tunnustuse vajadus, siis ei ole ta rahul,
aga ta ei pruugi seetottu olla veel rahulolematu. Kui juht otsustab rahuldada tootaja
tunnustusvajaduse, siis tootaja rahulolu sellega ka kohe tduseb. Siiski on mdnes
olukorras efektiivsem tdsta personali rahulolu, kui hakata leevendama rahulolematust.
Kui tekib siiski vajadus leevendada rahulolematust rahulolu tdstmise asemel, Siis on
efektiivsem viis selleks hiigieenitegurite kasutamine. (Alas, 2005, Ik 108) Virtuaalselt
on toomotivatsiooni ning téorahulolu vahel vastastikune suhe, kus esimene tegur peaks
esile tooma teise teguri. Seega saab viita, et toorahulolu saab pidada td6motivatsiooni

kéivitajaks. (Anhgelanche, 2015, Ik 236)

Adamsi poolt vilja arendatud oiglusteooria vdidab, et kui tootaja tajub, et kahe erineva
grupi vai indiviidi vahel on ebavordsus, siis on suurem tdendosus, et todtaja on dnnetu
voi rahulolematu. Adamsi viitel pole sellisel juhul to6taja sisend (aeg, panus toosse,
pihendumine, oskused jne) ja viljund (t06tasu, soodustused, tunnustus, maine jne)
vordsed. Tootajad on rahul iiksnes siis, kui nad tunnetavad oiglust. Kui ettevottes
valitseb ebadiglus, voib selle tagajarjel tootaja tootlikkus langeda ning viia todtaja
lahkumiseni ettevattest. (Dugguh & Dennis, 2014, Ik 14)

Locke vaartuste-taju teooria eelduseks on — rahulolu on méaratud lahknevustega selle
vahel, mida t6otaja to0st ootas ning mida ta sellest sai. Veelgi enam véidab Locke
teooria, kui palju mdjutab tiks to6tahk to6taja rahulolu voi rahulolematust. Kiisimus on
selles, kas tootaja ootused tdidetakse voi mitte. Selle mudeli tugevuseks on see, et
individuaalselt rohutatakse véértuste ning to6tulemuste erinevusi. Sotsiaalne,
majanduslik ja organisatsiooniline mudel arvestavad eksogeenseid tegureid, vairtuste —
taju mudel aga mitte. Eelmainitud mudeli tugevuseks on tootulemuste erinevuse ja
individuaalsete véirtuste rohutamine. Samas ilmneb asjaolu, et t66 tegurite olulisus ja
tootaja vddrtused on sarnased ja omavahel otseselt seotud, mistdttu on olulisuse

kaalumisel vajalik usaldusvadrse moddiku valimine. (Judge & Klinger, 2007, Ik 400)
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Toorahulolu ei saa kindlalt defineerida. Paljud autorid on piilidnud seda kiill iiheselt
defineerida, kuid siiani ei ole sellele suudetud iihest tihendust anda. Samas vdivad
toorahulolu esile kutsuda ka mitmed erinevad tegurid — hea palk, tunnustus, meeldivad
tootingimused, juhtimine ning palju muud. Kuna igal inimesel on erinevad
motivaatorid, mis soodustavad toorahulolu, siis ei saa seda moistet {iheselt defineerida.
Kindel on aga see, et kui suureneb tocrahulolu, siis paraneb sellega samuti t66

produktiivsus ning kvaliteet.
1.2. Toomotivatsioon ja toomotivatsiooniteooriad

Inimeste motiveerimine on iga ettevotte jaoks oluline tegevus. ToGtaja peab tundma, et
temast hoolitakse ning temasse panustatakse. Kui inimesed on ettevdtte poolt
motiveeritud, siis on nad rahulolevamad ning samuti panustavad nad oma to0sse
rohkem. Ettevotte huvides on hoida personali rahulolu ning motivatsiooni kiillalt kdrgel
tasemel, et organisatsiooni tulemused oleksid piisavalt head ning teiste ettevotetega

vorreldes konkurentsivoimelised.

Tootajate motiveerimine pole sageli olnud paljude juhtide jaoks prioriteediks.
Alamotiveeritud tootajate joupingutused oma t60 tegemiseks on pigem viikese
osakaaluga vo0i ei pinguta nad selle jaoks piisavalt. Samuti vildivad nad enda t66ruume
toovalisel ajal niipalju kui vdimalik, lahkuvad ettevottest esimesel vdimalusel ning
nende td0sooritused on tavaliselt madalamad. Rahal on oluline moju tddtajate
putdlikkuse saavutamisele ning piithendumisele. Siiski ei tdsta raha pikemas
perspektiivis personali produktiivsust. Samuti ei parane to0sooritused ettevottes ainult
nimetatud teguri tottu. Veelgi enam voib piitidlus ainult rahaga to6tajaid motiveerida
hoopis personali suhtumist ettevottesse halvendada. Motiveeritud t66tajad on aga
suurema tdendosusega ettevottes piisivamad, loomingulisemad ja produktiivsemad,
nende tookvaliteet on samuti kdrgem ja nad on valmis selle jaoks rohkem aega
panustama. (Ganta, 2014, Ik 221)

Motivatsioon on vidga mitmekiilgne mdiste, mida ei saa iiheselt defineerida, sest antud
véitele leiab palju erinevaid tolgendusi. Helepota (2005, viidatud Muslim, Dean, &

Cohen, 2006 vahendusel) on defineerinud motivatsiooni, kui inimese aktiivset osalemist
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ning piihendumist, saavutamaks ette maératud tulemusi. See viitab asjaolule, et too6taja
motivatsiooni olemasolu on tdhtis organisatsiooni paremaks toimimiseks. Ilma
motivatsioonita ei saa personal anda endast parimat ning selle tulemuseks voib olla, et
ettevotte tomimise efektiivsus langeb. Hafiza, Shah, Jamsheed ja Zaman (2011, Ik 328)
sonul on motivatsioon kogum erinevatest protsessidest, mis mdjutavad ning juhivad
inimese kditumist, saavutamaks kindel eesmirk. Motivatsioon on tdétajate jaoks edu
saavutamiseks véga tdhtis. Kodige muu keskel paneb see inimesi tegutsema. Samuti
parendab see tootajate tShusust tookohal. Lisaks kdigele aitab téomotivatsioon kaasa
organisatsiooni eesmirkide saavutamisele, sdbralike sdprussuhete loomisele ning

samuti suureneb sellega ka t66jou stabiilsus ettevottes. (Afful-Broni, 2012, 1k 310)

Selleks, et kindlustada organisatsiooni tervikliku operatiivplaani tditmist, on ettevdttel
vaja motiveeritud to6tajaid. Personal, kes on motiveeritud, aitab ettevottel paremini edu
saavutada, sest toOtajad teevad oma t66d produktiivsemalt. Seega saab motiveeritud
meeskond aidata kaasa sellele, et organisatsiooni toimimine oleks veel tdhusam ning
vaartuslikum. (Muslim, Dean, & Cohen, 2006, Ik 534)

Korgelt motiveeritud tootajad on tavaliselt to6ga rohkem rahul ning nende hoiak
tootamiseks on positilvsem. Samuti nditavad tootajad ettevottele vilja suuremat
plihendumist — nad usuvad, et nende ametid on tdhtsad ning selle tottu panustavad nad
oma toosse veelgi rohkem. Samuti on neil paremad toosooritused ning seeldbi toimib ka
ettevote paremini. Motiveeritud to6tajad on samuti vidhetdendolisemalt todkohalt
lahkujad ning nende rahulolu oma t66ga on kdrgem. (Chatzopoulou, Vlachvei, &
Monovasilis, 2015, Ik 137)

Motivatsioon on iiks kdige uuritumaid teemasid, mida kirjanduses on késitletud nii
sotsioloogia, antropoloogia kui psiihholoogia valdkonnas. Mitmed uuringud on leidnud,
et toomotivatsiooni mojutavad erinevad aspektid — todga rahulolu, t66lt puudumise
pohjused, t60lt lahkumise kavatsused, sooritus t6dle ning piihendumus. Motivatsioon
mdjutab otsuste juhtimist, joudu ning kditumise prioriteete, mida mojutab nii sisemine
kui vélimine motivatsioon. (Cetinkaya, 2011, 1k 153) Organisatsioonis on oluline, et
tootajatele poodratakse tihelepanu ning neid motiveeritaks. Ettevotetes, kus personal on

oma toole kdrgelt piihendunud, esineb vdiksema tdendosusega tootajate soovi tookohalt
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lahkuda, nende t66 on tulus ning panustatakse vaga palju selleks, et ettevotte eesméargid
saaksid tdidetud. Kuid ettevotted, kus personal ei ole viga piihendunud organisatsiooni
eesmirkide saavutamiseks, on suurema tdendosusega vOimalus, et kogenud tootajate
lahkumine on tdsiseks probleemiks. (Ibid 2011, Ik 154) Selleks, et ettevote suudaks olla
edukas ning mitte kaotada oma parimaid tootajaid, tuleks aru saada erinevatest

motivatsiooniteooriatest, personali todrahulolu parendamiseks ning tdstmiseks.

Kodige tuntumaks motivatsiooniteooriaks on ilmselt Abraham Maslow’i vajaduste
hierarhia, mida kohtab kirjanduses kodige sagedamini (Wu, 2012, Ik 1337). Piiramiidi
alumine osa, ehk madalama astme vajadused, koosnevad kdige elementaarsematest
vajadustest (toit, vesi, uni jne.). Samas, kui kompleksemate vajaduste asukoht on

piiramiidi tipus. Antud teooria jargi on vajaduse tasemeid viis (Avneet, 2013, Ik 1062):

e Fiisioloogilised vajadused asuvad piliramiini kdige alumisel astmel ning nende
nédol on tegemist inimese pohivajadustega. Sinna alla kuuluvad sellised tegurid
nagu toit, ohk, vesi ja peavari. Maslow sonul peaksid organisatsioonid nende
vajaduste pohjal tagama tdotajatele selllise palga, mis voimaldaks neil endale
lubada piisavalt head elamistingimused. Selle pdhjenduseks on see, et tootaja,
kelle palk ei vOimalda endale isegi korralikult toitu koju osta, ei ole ka

voimeline ettevotte arengusse piisavalt panustama.

o Kaitstusvajadus on piiramiidis altpoolt teine vajaduste tase. Need vajadused
kerkivad esile siis, kui fiisioloogilised vajadused on tdidetud. Need vajadused
viitavad turvalise keskkonna olemasolule ning mille puudumine voiks too6tajale
mingilgi moel kahju teha. Antud viite pdhjenduseks on Maslow vélja toonud, et
personal peab saama to6tada keskkonnas, mis oleks ohutu ning t66tajad ei peaks

olema hirmul mdne ohu voi t66 kaotuse parast.

e Kuuluvus- ja sotsiaalsed vajadused esindavad piiramiidi kolmandat astet. Need
vajadused aktiveeruvad pérast seda, kui inimeste kaitstusvajadus on saavutatud.
Nende vajaduste eesmirgiks on tunda ennast iihtekuuluvana, vajatuna ning
aktsepteerituna teiste inimeste poolt. Selleks, et personal oleks tihtehoidev ning

saaks 1dbi nii tksteisega kui ka juhtkonnaga, peaksid organisatsioonid
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julgustama to6tajaid 0sa votma erinevatest liritustest. Selleks vdivad olla niiteks

piknikud, ithine bowlingu mingimine, tdhtpidevade tihistamine jne.

e Tunnustusvajadus on piliramiidi eelviimane ehk neljas vajaduste aste. Inimesed
vajavad seda, et teised neist lugu peaksid, neid tunnustaksid ning kiidaksid
nende otsuseid heaks. Et tootajate rahulolu oleks selle 14bi saavutatud, peaksid
organisatsioonid korraldama rohkem bankette ning koosviibimisi, et tunnustada

oma tootajaid edusammude eest ettevotte arengus.

e Piiramiidi kdige tipus asub eneseteostusvajadus. Selle vajaduse eesmérgiks on
voimalus areneda ning kasutada sealjuures oma tdielikku potentsiaali.
Eneseteostusvajaduse eesmérgiks on, et tootajad, kellele antakse vdimalusi
ettevotte siseselt areneda, saavutavad edu samuti karjdériredelil, mis on iihele

organisatsioonile vdga vaartuslik inimressurss.

Maslow teooria kohaselt peab olema madalam vajadusaste tididetud enne, kui korgemad
vajadusastmed saavad inimese jaoks téhtsaks. Antud teooria kohaselt on raha seostatud
madalamate astmete vajadustega nagu flisioloogilised ja turvalisuse vajadused. Seega ei
motiveeri inimest tdiendavad palgatousud vdga kauaks. Selleks, et parendada
toorahulolu ja téosooritust tootajate hulgas, peavad juhid pakkuma tootajatele voimalusi
eneseteostuseks ja karjdariredelil tdusmiseks. Tootajad véartustavad ja hindavad sellised
tegureid véga korgelt. (Avneet, 2013, Ik 1062)

Alderferi teooria arenes vilja Maslow vajaduste hierarhia teooriast. Ta jagas algsed viis
vajadusejaotust kolmeks: eksistentsi ehk olemasolu vajadus, seotuse vajadus ning kasvu
vajadus, millest kerkis esile nimetus ERG (Existence, Relatedness, Growth). Eksistensi
vajadused késitlevad inimese olemasolu alalhoidu ning ellujaédmist. See vajadus katab
nii fiisioloogilisi, kui kaitstusvajadusi. Seotusvajadus pdhineb sotsiaalses keskkonnas,
mis holmab armastuse, kuuluvuse ja isikutevaheliste turvalisuste suhete ning austuse
vajadusi. Kasvuvajadused seostuvad isikliku arengu ning eneseteostusega. (Chang &
Yuan, 2008, Ik 47)

Arnolds ja Boshoff (2002, Ik 703) uurisid, kuidas mdjutab rahuloluvajadus austust ning

toosoorituste tditmist ERG abil. Nad viisid 1dbi uuringu Louna Aafrika mitmete
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ettevdtete tippjuhtide ning eesliini tdotajate hulgas. Ule 2500 viljasaadetud
kiisimustikust said nad tagasi 517 kasutuskdlblikku ankeeti. Tulemused kinnitasid, et
inimese austuse vajadus mojutab vdga suurel médral téosooritust nii tippjuhtide kui
eesliini tootajate seas. Tulemustest selgus, et tippjuhid on motiveeritud pigem
kasvuvajaduste tditmisele ning nende td0sooritus on mojutatud nende vdimalustest
ettevotte sisesest kasvust ja edasiarengust. Samuti selgus uuringu tulemustest, et eesliini
tootajad leiavad rahulolu pigem sotsiaalsetest suhetest ning palgakompensatsioonidest.
Kuid to6tasu ning lisatoetus ei mojutanud otseselt nende toorahulolu. Eesliini tootajate

kasvuvajadus aga méngis olulist rolli rahulolu suurenemisel. (Caulton, 2012, Ik 5)

Erinevalt Maslow teooriast, ei eelda ERG teooria ranget hierarhiat kolme pohivajaduse
vahel. Esiteks motiveerivad inimest, selle teooria jargi, igal ajal kdik kolme vajaduse
gruppi kuuluvat vajadust. Veelgi enam viib madalama taseme vajaduste rahuldamine
soovini, rahuldada korgema astme vajadusi. Viimasena keskendub inimene rohkem
madalamate vajaduste rahuldamiseni, kuni tal puuduvad vdimalused korgema astme
vajaduste rahuldamiseks. (Chang & Yuan, 2008, Ik 46) ERG teooria toetub sellele, et
kui tksikisikul on vdimalik oma arenguvajadusi rahuldada, siis soovib ta seda jérjest
enam teha. Sellisel juhul otsib inimene iilesandeid, mida tehes on tal vdimalik areneda

ning t66koht peaks pakkuma talle selleks voimalusi. (Korpelainen, s.a., Ik 5)

Alderferi ERG teooriat ei ole tunnustatud nii palju kui Maslow piiramiidi. Siiski
peetakse seda siduvamaks versiooniks toomotivatsiooni hindamisel. Motivatsiooni
puudutavates kiisimustes peetakse seda teooriat kaasaegsemaks. ERG peamiseks
tugevuseks on keskendumine t60 isedrasustele. Spetsiifiliselt viitab teooria
lisasoodustustele, vajadusest soltuda kolleegidest ja juhendajatest ning kasvuvajaduse
rahuldamisele tookeskkonnas. (Boshoff & Arnolds, 2002, Ik 698)

Douglas McGregor pakkus vélja kaks teooriat, X ja Y, mille jargi on vdimalik hinnata
inimese motivatsiooni. Tema teooria on teretulnud ning lihtne meeldetuletus lihtsatest
reeglitest, kuidas inimestega hakkama saada. Seda lihtsat tode kiputakse igapdevaelus
pinge all tihti unustama. McGregori viitel kalduvad juhid rohkem X-teooria poole ning
tavaliselt ei saavutata sellega héid tulemusi. Teadlikud juhid kasutavad Y-teooriat,

millega on véimallik tédsooritust tdsta ning ndha paremaid tulemusi. Samuti aitab selle

16



teooria kasutamine inimestel kasvada ning areneda. (Kayode, 2013, Ik 1) X-teooria
pohimotted on jargmised (Aydin, 2012, 1k 26):

e inimesele ei meeldi oma t66 ning voimalusel vildib selle tegemist;
e tootajaid on vaja todle sundida, karistada ning pidevalt kontrollida;
¢ inimesed vildivad t66d ning eelistavad turvalisi ja stabiilseid tookohti;

e tootajad véldivad vastutust ning eelistavad téotada alluvatena.

Y teooria puhul on pohimoétted vastupidised:

e tootajad on loomingulised, aktiivsed ning innovaatilised organisatsiooni
probleemide lahendamisel;

e inimesed armastavad t66d ning tahavad t60 eest vastutada;

e tootajatel on suuremad ja kdrgemad vajadused ning nende t66 on neile hobiks;

e tOoOtajad on vastutusvoimelised ning suudavad ennast ise kontrollida.

McGregor leidis, et osade inimeste puhul kehtib rohkem X-teooria, teised inimesed
tahavad aga oma oskusi ning teadmisi tdielikult rakendada. X-mudeli puhul eeldavad
juhid, et nende alluvaid peab veenma selleks, et nad panustaksid rohkem ettevotte
eesmarkide saavutamisele. Y-teooria korral aga panustavad juhid palju rohkem aega
ning energiat, et téotajate enesekontroll oleks kdrgem. Teooria pdhjal selgub, et inimese
kéditumine on vastavuses sellega, kuidas juhtkond temasse suhtub. Juhtkonna eesmargiks
on motiveerida oma tootajaid sellisel viisil, et neil on tahtmine todtada. Selle tottu saab

ka viita, mida korgem on tOotajate enesekontrolli osakaal, seda motiveeritumad ning

rahulolevamad nad on. (Sager, 2008, Ik 291)

Ootuste teooria esindajana on kdige enam tuntud Victor Vroom. Tema teooria kinnitab,
et inimese motiveeritus on voOrdvddrne suurenenud piitidlustega, mis on ndhtavad
paremate tulemuste abil. Need omakorda saavad tasustatud hiivedega, mida to6tajad
vadrtustavad. Teooria vdidab, et inimene on motiveeritud kolmel viisil — ta usub, et
tema pingutused viivad aktsepteeritud td6tulemuseni, tema toStulemust premeeritakse,
tema preemia on viga korge. Ootuste teooria kohaselt on motivatsioon kolme teguri

korrutiste summa (Lunenburg, 2011, Ik 2):
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(1) motivatsioon = ootus X instrumentaalsus x valents.

Selles teoorias on oluline, et kdik kolm tegurit oleksid omavahel korrutatud. Ootus on
inimese hinnang tegevuse voi t6oga toime tulemiseks. Instrumentaalsus naitab, kuivord
suudab inimene hinnata seda, kas edukas sooritus viib teatud tulemuseni. Valents
kujuneb vastavalt samalaadsete tegevuste omavahelisel vordlemisel. See tdhendab, et
mida kdrgem on iga teguri tulemus, seda suurem on inimese motivatsioon. Korrutamise
kasutamine liitmise v3i lahutamise asemel, annab lisaks moista, et kui iiks teguritest on
null, siis tileiildine motivatsioon vdrdub samuti nulliga. Siiski ei ole nimetatud teooria
taiuslik ning kdiki aspekte holmav. Juhid ei tohiks motivatsiooni uurimisel toetuda
ainult sellele teooriale ning peaksid toetuma ka teistele. Siiski on Vroomi teooria iiks

kdige olulisemaid inimeste motiveerituse vélja selgitamisel. (Parijat & Bagga, 2014, Ik
3)

Iga organisatsiooni jaoks on oluline, et ettevottes olev personal oleks motiveeritud oma
tood tegema ning omavahelised suhted toimiksid efektiivselt. Selleks on vajalik, et
ettevotete juhid teaksid ning tunneksid erinevaid motivatsiooniteooriad. Samuti voiksid
nad osata oma personali t66d paremini juhtida. Eduka ettevdtte toimimise eelduseks on
motiveeritud ning rahulolevad to6tajad. Mida motiveeritumad on ettevottes tootavad
inimesed, seda paremad on nende tootulemused. Motivatsioon on tugev tegur, mis

paneb inimesed aktiivselt tegutsema, vastavas valdkonnas vdi suunas.

1.3. Téorahulolu ja —motivatsiooni tostmise voimalused

Selleks, et ettevottes ei tekiks personali voolavust ning rahulolematust, tuleb ettevottel
teha joupingutusi ning pakkuda oma tootajatele parimaid voimalusi. Kuna konkurents
tooturul on pidevalt suurenev, erinevate ettevotete lisandumise tottu, siis on oluline, et

ettevottel oleks kompetentsed to6tajad, kes oleksid oma t66 tegemisel motiveeritud.

Inimesed voivad kiisida, miks peaksid juhid vGtma aega selleks, et oma tootajaid
motiveerida. Sellele aga leidub lihtne pohjendus. To6tajad loovad organisatsiooni
olemuse ning personal, kes ei ole oma to6le plihendunud, ei suuda samuti oma t66d
hésti teha. Tootajaid on voimalik motiveerida pohiliselt kahel erineval viisil — rahaliste

ning mitterahaliste tegurite abil. (Burton, 2012, Ik 6)
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Toorahulolu mojutavad paljud erinevad faktorid. Parvin ja Kabir (2011, Ik 115) sonul
on nendeks néiteks tootasu, tunnustamine, tookeskkond, edutamise voimalus, tagasiside
saamine, kolleegide vahelised suhted ja ettevotte juhtimisstiil. Spectori sonul mojutavad
toorahulolu lisaks eelnevatele teguritele veel soodustused, t66 ise ning info liikumine

ettevottes. (Lumley et al 2011, 1k 108)

Inimesed to6tavad enamasti raha pérast. Isegi siis, kui inimene viidab, et ta tunneb t60
tegemisest suurt rodmu ning selline t66 pakub neile rahuldust, peavad nad siiski saama
t60 eest tasu, mis tagab neile elamisvairse elu. Vastasel juhul voib tekkida olukord, kus
inimene peab otsima endale uue ning paremini tasustatud to6koha, vaatamata sellele, et

nad on oma olemasoleva t66ga rahul. (Alas, 2005, Ik 105)

Kuigi tooétajate rahulolu tootasuga on mojutatud mitmetest teguritest, on kdige
olulisemaks siiski seos td6taja ootuste ning tegeliku to6tasu vahel. To6taja vordleb t66
tegemiseks vajalikke oskusi, haridust, tehtud jSupingutusi ning seni saavutatud
tulemusi, selle eest vastu saadavate rahaliste ning mitterahaliste vaartustega. (1bid 2005,

Ik 106)

Paljud juhid usuvad senini, et raha on kdige parem motivaator. Mitmed uuringud on
ndidanud, et todtajate jaoks on rahast olulisemad mittemateriaalsed preemiad ning
tunnustamine. Raha to6tab pigem aga lithiajalise motivaatorina ning karjdériredelil
toustes soovivad tootajad alati suuremat tootasu. Ettevotjate jaoks on palgatdus voi
preemiad kiire meetod, kuidas oma td6tajate rahulolu ning motivatsiooni tdsta. Preemia
on rahaline boonus, lisaks pdhipalgale, et julgustada oma td6tajaid paremini tootama
ning ettevotte eesmarke tditma. (Burton, 2012, Ik 25) Rahal on oluline mdju téotajate
ptitidlikkuse saavutamisele ning pilihendumisele. Siiski ei suurenda raha pikemas
perspektiivis personali produktiivsust. Samuti ei parane toosooritused ettevdttes ainult
selle teguri tottu. Veelgi enam, voib piitidlus to6tajaid ainult rahaga motiveerida, hoopis
personali suhtumist ettevottesse halvendada. (Dobre, 2013, Ik 57) Kui tdotajatest
hoolitakse, neid usaldatakse, kuulatakse ning julgustatakse, siis vastavad nad sellega, et

on vastutustundlikud ning produktiivsed.
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Igas ettevottes on soodustustel ning preemiatel suur moju tddtajate hoidmisele ning
nende todsse pithendumisele (Priya & Eshwar, 2014, Ik 72). Preemiad ning soodustused
on margitud, kui tihed védga olulised toGsoorituse motivaatorid. Need aitavad jouda
toorahulolu suurenemiseni. Organisatsioonid otsivad vOimalusi, kuidas maéérata
mdistlikku tasakaalu todtajate piihendumise ning ettevotte toimimise vahel. Preemiad
ning tunnustamine on oluline viis, kuidas hoida to6tajate enesehinnangut ning kirge t66
vastu korgena. Mida rohkem poorab ettevote tdhelepanu soodustustele ning
tunnustamisele, seda pithendunumad on ka to6tajad oma todiilesannete sooritamisel.

(Chepkwony, 2014, 1k 61)

Peale rahaliste motivaatorite on veel teisigi vOoimalusi personali rahulolu tostmiseks.
Selleks voib olla kiitus, julgustus, tunnustus ning nendel teguritel on tdotajate
toosooritusele ning rahulolule positiivne moju. Kui téotajad saavad tunnustuse oma
juhilt selle eest, et nad on oma t66ga viaga hasti hakkama saanud, siis tunnevad nad, et
todandja hindab nende sooritusi. Samuti tekib neil organisatsioonis suurem
tihtekuuluvustunne. Tunnustustused, kiitused ning julgustused on personali poolt viga
hinnatud. Kindlasti paneb selline motiveerimine to6tajaid ka piitidlema veelgi paremini
oma t66d tegema. (Wei & Yazdanifard, 2014, 1k 10)

Tookeskkonnal on suur moju inimese ileiildisele seisundile, produktiivsusele ning
ptihendumisele. Nii positiivselt kui negatiivselt. Tanapdeval on ettevottele oluline
mugav ning sobiv tookeskkond, et tdsta t60 tegemise produktiivsust ning kvaliteeti.
Siiski leidub ikka organisatsioone, kus tookeskkonna mugavusele ning turvalisusele
pole nii suurt rohku pooratud. Tootajad, kelle tookeskkonna tingimused on
ebamugavad, voivad toétajate toGtulemused jadda madalamaks ning neil voivad tekkida
terviseprobleemid. Ebamugavateks to6tingimusteks on niiteks ebakvaliteetne valgustus,

halb ventilatsioon, liigne miira, td6vahendite puudumine jms. (Leblebici, 2012, Ik 38)

20



Oppermani sonul koosneb tookeskkond kolmest olulisest komponendist (Taiwo, 2010,
Ik 302):

e Tehniline keskkond (t66vahendid, seadmed, tehnoloogiline infrastruktuur, teised
tehnilised elemendid);

e Inimlik keskkond (kaastodtajad, toogrupid, interaktiivne suhtlus, juhtidega
labisaamine);

e Organisatsiooniline keskkond (siisteemide loomine, tegutsemistaktikad,

vadrtused).

Tehniline to6keskkond loob todtajatele tingimused, kus oleks voimalik oma vastavaid
kohustusi ning todiilesandeid téita. Inimlik tookeskkond on kujundatud selliselt, mis
julgustaks tootajate omavahelist suhtlemist. Samuti annaks see voimalusi oma teadmisi
jagada ning omavaheline ideede vahetamine oleks toetatud. Eelnimetatud to6keskkonna
tingimused on aluseks tooproduktiivsuse suurenemisele antud kollektiivis.
Organisatsioonilises keskkonnas on kontroll eelkdige juhtide kées. Kui juhtimisstiiliga
tekib ettevotte siseselt probleeme, siis mdjutab see samuti terve personali produktiivsust
ning rahulolu. (Ibid 2010, Ik 302) Seetottu on oluline, et ettevdtte juhid oleksid
teadlikud mdjudest, erinevates tookeskkondades, et aidata oma personalil saavutada

tildine rahulolu organisatsiooniga.

Ametikorgendust saab vaadelda kui iihte olulist saavutust inimese elus. Karjddriredelil
edasi litkumine annab voimaluse saada suuremat to6tasu, suurendab isiku vastutust oma
tookohal, on teistele tootajatele eeskujuks, annab vdimaluse olla rohkem iseseisev ning
muudab tdotaja staatust kolleegide seas. Vdimalus ametikorgenduseks méngib olulist
rolli tootaja rahuloleku suhtes. Rahulolu on suurem siis, kui to6tajal on ettevottes
voimalik areneda, hoolimata sellest, kas ta on mees vdi naine. Samuti aitavad rahulolu
suurendada erinevad koolitused ning vdimalused oma oskusi ja voimekust tookohas dra
kasutada. (Sageer, Rafat, & Agarwal, 2012, Ik 34) Koolitused aitavad t66tajal parendada
oma suhtlemisoskusi, t60 kvaliteeti ning arendavad todtaja oskusi. Lébi treeningute ning
koolituste on todtajal rohkem oskusi ning teadmisi, pakkumaks parimat

teeninduskvaliteeti klientidele. Samuti aitavad koolitused to6tajatel oma suhtumist ning
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motteid to6sse muuta, mille kaudu suureneb ka toorahulolu. (Zafar, Ishag, Shoukat, &
Rizwan, 2014, 1k 53)

Toosooritusele tagasiside andmine on samuti ettevottes vdga oluline. Kui otsene juht
annab tootajale todtulemuste kohta tagasisidet, siis on voimalik seda protsessi samuti
teistpidi poorata — tdotaja annab tooandjale tagasisidet, mis puudutab {ildisi ndudeid ja
tingimusi. Sealjuures on viga oluline, et tddandja toetaks oma personali ning oleks
nende jaoks olemas. Austatud ning kvalifitseeritud juhid on oma to6tajate jaoks olemas
ning aitavad neil oma t66s paremaid tulemusi saavutada. Samuti abistavad neid ka
karjadriredelil tousmisel. (Leblebici, 2012, Ik 43) Tagasiside eesmérgiks on tootajate
kéditumise timberkujundamine. Personaalsel tasemel on sellega vdimalik suurendada
tootaja kditumuslikku ning tehnilist efektiivsust. To0sooritusele tagasiside andmine
annab inimesele voimaluse arendada oma oskusi ning nidha, millises valdkonnas on tal

veel arenemisruumi. (Kaymaz, 2011, Ik 120)

Tagasiside aitab organisatsiooni liikmetel saavutada paremini oma tdodsoorituse
eesmirke. Tagasiside on oluline kahel pohjusel: see aitab inimestel méarata, kui edukalt
nad hakkama saavad. Samuti aitab tagasiside andmine to6tajal ndha, milliseid aspekte
peavad nad muutma, et nende tdOsooritus paraneks. (Lunenburg, 2011, lk 3)
Tagasisidet andes peab aga arvestama sellega, et info oleks tépne, iiksikasjalik,
informatiivne ning kontrollitav. Samuti tuleks tdhelepanu pododrata asjaolule, et nii
positiivse kui negatiivse tagasiside andmine oleks tasakaalus. Andes todtajale liiga palju
negatiivset tagasisidet, muudab see tO0taja ebakindlaks ning hédvitab ka tema
motivatsiooni. (Kaymaz, 2011, Ik 121)

Toorahulolu ning motivatsiooni mojutab oluliselt nii omavaheline ldbisaamine nii
kaaskolleegidega kui juhtidega. (Lumley, Coetzee, Tladinyane, & Ferreira, 2011, Ik
101) Korgema rahulolu tagamiseks on oluline, et kaastootajad oleksid sdbralikud ja
toetavad lksteise suhtes. Samuti suureneb too6taja rahulolu siis, kui otsene iilemus on
sobralik, tunnustab too6tajaid heade tulemuste eest, kuulab neid dra ning tunneb nende
kéekdigu vastu huvi. Juhi kditumine to6taja suhtes mdjutab otseselt inimese todtulemusi

ning sellest ldhtuvalt ka toorahulolu . (Ibid 2011, lk 103)
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Organisatsioonikultuur on kombinatsioon véértussiisteemidest ning eeldustest, mis
aitavad ettevottel igapdevaselt juhtimises edasi liikuda. Organisatsioon ning selle
tootajad mojutavad iiksteist igapdevaselt, et saavutada paremaid tulemusi. Eeskujulike
ning efektiivsete tootajate abil, saab organisatsioon olla veelgi edukam oma tegevustes.
Kirjanduses on levinud kolm juhtimisstiii — autokraatlik (organisatsioon toimib juhi
korralduste jargi), demokraatlik (ettevottes toimuvad otsused voetakse vastu vordselt
ning koigi drakuulamisel), mittesekkuv (juht sekkub otsuste tegemisel vdga vihe,
peamine otsustusvabadus on teistel organisatsiooniliikmetel). Kd&ige efektiivsemalt
juhitakse organisatsiooni juhul, kui juht on teistele eeskujuks, inspireerib oma todtajaid
ning esitab tooalaseid véljakutseid. Kui stiil, mida juhid ning alljuhid juhtimiseks
kasutavad, on ebaefektiivne, siis viib see tootajate tooproduktiivsuse kahanemiseni.
Taoline olukord vaib 16ppeda samuti tootaja ametist lahkumisega. (Ullah Sabri, Illyas,
& Amjad, 2011, Ik 122)

Toorahulolu ning efektiivne juhtimisstiill on kaks tegurit, mida on peetud
organisatsiooni edu aluseks. Voimekas juht suudab tagada ettevotte tegutsemise suuna
ning juhib oma alluvaid soovitud tulemuste suunas to6tama. Sealjuures on korgema
toorahuloluga todtajad suurema tdendosusega valmis tegema suuremaid pingutusi
ettevotte heaolu ning huvide jaoks. Organisatsioon, kus to6tajate rahulolu on kdrge,
suudab paremini oskustootajaid enda juures hoida ja olla atraktiivne tédandja. (Voon,

Lo, Ngui, & Ayob, 2011, Ik 24)

To6 peab inimese jaoks olema huvitav ning tdhendusrikas. Tooiilesannete rikastamine
on tootajate motiveerimise tiheks aluseks. Herzbergi sdnul saab too6iilesandeid rikastada
nditeks tookeskkonna parendamisega, isikutevahelise ldbisaamisega, toomeetodite
muutmisega, boonussiisteemide viljatootamisega, tookeskkonna, t60 enda ohutuks
muutmisega ning paljude teiste teguritega. Kuigi need tegurid aitavad kaasa tootaja
motiveerituse tOstmisele, sdilitavad eelnimetatud tegurid olemasolevat rahulolu ja
motivatsiooni tootajate seas. Mida rahulolevamad on todtajad oma todiilesannetega,
seda rohkem pingutavad nad paremate tulemuste saavutamiseks. (Onimole, 2015, Ik
204)
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Tootajad vajavad oma t60 tegemiseks informatsiooni. Kui ettevottesisene informatsioon
liigub osakondade vahel hésti, on personali motiveeritus t60 tegemiseks samuti suurem.
Infovahetuse korrektne toimimine mdjutab peale todtajate veel erinevaid tooprotsesse,
tooteid ning organisatsiooni tegevust. Toorahulolu on seotud soovi ja innukusega
informatsiooni teistega jagada. Ettevotte tootajad usuvad, et tdotajatega paremaks
labisaamiseks on vajalik oma teadmisi ning oskusi jagada. Kui té6tajad on iiksteisega
avatud ning jagavad informatsiooni ning teadmisi, suurendab see ka nende omavahelist
koostodvoimet. See on oluline meekonna iihtseks toimimiseks. (Bakan, Ersahan, &

Biiyiikbese, 2011, Ik 1051)

Toorahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks on mitmeid erinevaid voimalusi. Teatud
tildised faktorid, mis kunagi ei vanane: hea palk ja tunnustamine. Kui luua to6tajatele
rahulolev ja meeldiv tookeskkond, motiveerivate tingimustega, saavutab iga ettevite
suurema vOimalusega edu. Iga ettevotte juhi iiks eesmérkidest peaks olema todtajate

heaolu, kuna sellest sdltub t60 kvaliteet.
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2. HOTELL LONDON OU PERSONALI TOORAHULOLU
JA MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Ettevotte uldtutvustus

Hotell London Tartu kesklinnas asuv nelja tirni hotell, mis on orienteeritud kliendile,
kes hindab eelkdige mugavust ning personaalsust. Hotellis on 60 numbrituba, mis
asetsevad neljal korrusel. Lisaks tavatubadele on hotellis voimalik majutuda ka kolmes
sviidis, deluxe tubades ning itheinimese tubades. Samuti on hotell mdelnud allergikute
peale, kelle jaoks on 66bimiseks samuti olemas eraldi toad. Lisaks hotellile paikneb
hoones sama osaiihingu alla kuuluv restoran Polpo ning konverentsisaal, mis mahutab
erinevate seminaride ning {rituste raames 100 inimest. Samuti asub hotellist
paariminutilise jalutuskdigu kaugusel raekoja plats ning ldhedal asuvad mitmed
kaubanduskeskused, Ahhaa teaduskeskus, Aura veekeskus ning teater Vanemuine.
(London Hotell, 2016)

Hotell Londonis alluvad juhile neli alliiksust: miiiigiosakond, raamatupidamine, restoran
ning hotellijuht (vt joonis 1, Ik 26). Igapdevaselt toimub teenindus labi
vastuvotuosakonna ning samuti toimub aktiivne miiiigit66 ka restoranis Polpo. Loputdo
autor hindab ettevdtte struktuuri hésti iiles ehitatuks ning samuti saab viita, et selline
jaotus on ettevdtte jaoks efektiivselt toimiv. Igale osakonnale on tddiilesanded selgelt
dra mdidratletud, mis tagab lisaks sujuvama t60 kdigu ning parema koostdd eri
osakondade vahel. Ettevote vaartustab oma kliente viga ning piitiab alati anda endast
parima, et kiilalise veedetud aeg hotellis on mugav, meeldejddv ning tekitaks alati soovi

hotelli tagasi tulla.
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[Juhataja/tegevjuht |

Hotellijuht / |[Raamatupidamine |
IMajapidamisosakond | |Restoran |
[Vastuvituosakond | [Muiigiosakond |

Joonis 1. Hotell London personali struktuur (autori koostatud)

Ettevottel ei ole missioon ning visioon Kirja pandud, kuid eesmérgiks on olla Louna-
Eesti parim majutusasutus. Lisaks on hotelli eesmérgiks pakkuda oma klientidele alati
viga kvaliteetset teenindust. Parima teeninduse pakkumiseks peavad aga ettevotte
tootajad samuti olema motiveeritud ning rahulolevad oma t66ga, sest rahulolevam
tootaja panustab samuti rohkem klientide teenindamisse. Samuti suureneb selle kaudu

ka kliendi kiilastajakogemus.

Ettevate on suutnud personali valikul moodustada igas osakonnas {ihtsed tiimid, kellega
koos piititakse pakkuda parimat teenindust. Kuigi ettevottes on palju tootajaid, kes on
seal tootanud juba aastaid, saab samuti vélja tuua erandid. Nendeks on néiteks
vastuvotuosakond, kus administraatoriteks on pigem noored, kes kdivad kutse- voi
tilikoolis ning samuti restorani, kus samuti on teenindajaid, kes otsivad kooli korvalt

lisaraha teenimise voimalust.

Hotell Londonit saab siiski liigitada viikeettevotteks. Probleemide tekkimisel on
voimalik podrduda otse juhtkonna voi juhataja poole. Selle tdttu ei ole ettevottes
tekkinud otsest vajadust suuremamahulise rahulolu uuringu jérgi. Siiski kasutab ettevote
oma tOOtajate motiveerimiseks kindlat tasustamissiisteemi ning plitiab probleemide
korral alati leida lahendusi, mis soodustaksid lisaks motivatsiooni ning rahulolu

suurenemist.
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2.2. Uuringu kirjeldus

Antud uuringu eesmaérgiks oli vilja selgitada hotell Londoni personali té6rahulolu ja
motivatsioon ning sellest tulenevalt teha jédreldused ning ettepanekud personali
toorahulolu ning motivatsiooni suurendamiseks. Teema on ettevotte jaoks aktuaalne
ning oluline, sest ldhiajal pole ka personali seas uuringuid 1dbi viidud. Kéesoleva
uuringuga sooviti leida vastus uurimiskiisimusele — milliste tegevustega on vdimalik

tdsta Hotell London OU personali tddrahulolu ning motiveeritust?

Uuringumeetodiks kasutati kvantitatiivse uurimismeetodina ankeeti (vt lisa 1). Andmete
kogumiseks kasutati kiisimustikku, mis toetus teoreetilisele osale, kuid oli juba
varasemalt koostatud Tartu Ulikooli Pirnu Kolledzi vilistlase Sigrit Parts (2014) poolt.
Varasem ankeet pohines Spectori téorahulolu mudelile, mida kohandati antud uuringu
jaoks sobivaks. Uuringus kasutati Likerti skaalat, kus kiisimustiku esimeses osas paluti
tootajatel hinnata kiimmet rahulolu mojutavat tegurit skaalal véga oluline — pole iildse
oluline. Kiisimustiku teine, ehk pdhiosa, tugineb Spectori 9-tahulisele tdorahulolu
mudelile, kus todtajatel paluti hinnata 36-t védidet, mis olid jaotatud 9-sse erinevasse
kategooriasse. Need viited holmasid véiteid tasustamise, eneseteostuse ja
arenguvOimaluste, juhtimise, soodustuste, tunnustamise ja tagasiside, tookeskkonna ja —
korralduse, kollektiivi, t66 enda ning info litkumise kohta ettevottes. Likerti skaala
pohjal paluti tdotajatel hinnata iga vididet skaalal olen ndus — ei oska Gelda skaalal.
Lisaks paluti tootajatel vastata vabalt kolmele kiisimusele, et vilja selgitada nende
isiklik rahulolu ettevdttes tootamisega. Vastajatel oli vabade kiisimuste ndol voimalus
jatta tdiendavaid kommentaare seoses teguritega, mis aitavad kaasa nende
toomotivatsiooni suurenemisele; millised tegurid kahandavad nende téomotivatsiooni
ning samuti oli vOimalus pakkuda lahendusi todrahulolu ja motivatsiooni tostmiseks
ettevottes. Lisaks paluti personalil mérkida, millises osakonnas nad todtavad, et

koostada pohjalikum andmeanaliiiis.

Uuringu tldkogumiks olid 45 hotelli todtajat ning valimiks olid todtajad, kes olid
uuringu jooksul ndus ankeedile vastama. Kokku vastas uuringu perioodi jooksul

kisitlusele 30 inimest. Valimi moodustasid nii vastuvGtuosakonna (9 inimest),
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juhtkonna (3 inimest), restorani (12 inimest) kui ka majapidamisosakonna (6 inimest)

litkmed.

Enne uuringu l&biviimist esitati kiisimustik ettevotte juhile, kellega koostdos sai ankeet
iile vaadatud ning viiteid parandatud. Pilootuuring viidi ettevottes 1abi 7.—8.03.2016, et
kiisimustikku testida. Pilootuuringu tulemusena selgus, et anoniilimsuse tagamiseks
tuleb ankeedist eemaldada kiisimus vastaja soo kohta, sest sellele vastamisel oleks iihe
osakonna vastuste seast voimalik aru saada, kes on vastaja. Pohiuuring viidi ettevotte
labi 14. —20.03.2016. Iga osakonnaga lepiti esmalt kokku konkreetne aeg ning seejirel
laks 16putdd autor isiklikult iga osakonna juurde, palus ankeedid é&ra tiita ning seejirel
kogus koheselt ankeedid enda kitte. Samuti saadeti sama kiisimustik osadele personali
seast interneti kaudu, et saada vastuseid samuti inimestelt, kes sel ajaperioodil t661 ei
olnud. Téidetud ankeete saadi 10puks tagasi 30, mis moodustab 67% personali
koguarvust. Ulejiéinud 15 inimest ei olnud kas ndus kiisimustikule vastama vdi ei olnud
voimalik nendega {ihendust saada. Kuna siiski on suur osa personali vastustest (33%)
puudu, siis saab tulemuste analiiiisi kasutada esialgsete jarelduste tegemiseks. Andmete
analiilisimiseks kasutati Microsoft Exceli andmetéotlusprogrammi, mille abil leiti
erinevate toorahulolu kategooriate mediaan, miinimum, maksimum, standardhdlve ning

keskmised néitajad.
2.3. Uuringutulemuste anallls

Jargnevas alapeatiikis antakse tllevaade Hotell Londoni personali toorahulolu ja
motivatsiooniuuringu tulemustest. Uuringu esimeses osas paluti todtajatel hinnata
kiimmet etteantud toomotivatsiooni tegurit. Hindamiseks kasutati Likerti skaalat ning
viited jagunesid skaalal jargnevalt: vdga oluline; oluline; pole eriti oluline; ei ole
oluline; ei oska oelda (vt joonis 2, Ik 29). Vastajatel paluti valida iga viite juures endale
koige sobivam vastus. Uuringu tulemustest selgus, et koige olulisemateks
motivatsiooniteguriteks, millega terve personal on pigem ndus on tddtasu, lisatasud,
meeldiv tookeskkond ja tootingimused. Vastanute seas oli kdige olulisemateks
teguriteks meeldiv tookeskkond (23 vastajat) ja todtingimused (22 vastajat). Hea ja
mugav tookeskkond ning head to6tingimused on aluseks sellele, et to6taja oleks oma

tooga rahul ning oleks motiveeritud ka oma t66d tegema. Kindlasti on iiks olulistest
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motivatsiooni teguritest tootasu. Kuigi vastanute jaoks oli todtasu oluline
toOomotivatsiooni tegur, arvas 14 inimest, et antud tegur on rahulolu jaoks véga oluline

tegur. Ulejiidnud vastajad arvasid, et see on kiill oluline, aga pole kdige tihtsam.
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Joonis 2. Motivatsioonitegurite olulisus Hotell London OU personali seas (autori
koostatud)

Teisena, ehk uuringu pdhiosana, oli kiisimustikus toodud vélja 9 erinevat kategooriat,
mida paluti vastajatel hinnata. Tootajatel paluti hinnata véiteid viiteid tasustamise,
eneseteostuse ja arenguvoimaluste, juhtimise, soodustuste, tunnustamise ja tagasiside,
tookeskkonna ja —korralduse, kollektiivi, t66 enda ning info liikumise kohta ettevottes.
Iga kategooria koosnes neljast véitest ning kokku oli viiteid 36. Hindamiseks kasutati
Likerti skaalat ning véiteid oli voimalik hinnata jargnevalt: 4 — olen ndus; 3 — pigem
olen ndus; 2 — pigem ei ole ndus; 1 — ei ole ndus; 0 — ei oska delda. Koikide viidete
gruppide hinnanguks voeti aluseks véidete hinnangute keskmine ehk mediaan (2,5) ,
mis aitas paremini tdlgendada uuringutulemusi (vt joonis 3, lk 30). Korgemaks
tulemuseks loeti neid, mis said hinnanguks rohkem kui 2,5 ning madalamaks tulemusi,

mis jdid alla 2,5. Tulemused, mis said hindeks 2,5 loeti keskpéraseks.
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Keskmine hinnang

Joonis 3. Keskmised hinnangud téorahulolu kategooriatele (autori koostatud)

Esimeses kategoorias ,,Tasustamine” soovis autor teada saada vastajate rahulolu
tasustamist puudutavatele véidetele. Seda valdkonda hindas personal kdige madalamalt,
2,3 punktiga (vt tabel 2, Ik 31) . Kdige rahulolevamad olid oma to6tasuga juhatuse
liilkmed, hinnates oma rahulolu keskmiselt 2,8 punktiga. Kuna té6tasu on iiks
olulisematest motiveerivatest teguritest, siis ei ole selline tulemus ettevottele uudne
informatsioon. Kui vastuvotuosakond hindas tootasuga rahulolu keskpéiraseks (2,5
punkti) ning restoran alla keskmise (2,4 punkti), siis viljendas majapidamisosakond
oma rahulolematust hinnates seda véidete blokki koigest 2,1 punktiga. Tulemustest
selgus, et kdige suuremaks rahulolematuse pohjustajaks majapidamisosakonna seas oli
see, et vastajate arvates ei ole nende tootasu konkurentsivoimeline vorreldes samalaadse
to0ga teistes ettevdtetes. Uuringutulemustena selgus lisaks see, et koigis osakondades
oli vdide ,,Minu to6tasu on vastavuses minu teadmiste ja oskustega® (vt lisa 2) hinnatud
2 punktiga, mis oli keskmisest madalam tulemus. Teatavasti on hotellimajanduses
palgad iihed madalamatest ning selle tottu vdib ka rahulolematus palga suhtes tekkida.
Siiski arvas 21 tootajat, et nende tootasu motiveerib neid t66d tegema ning olid selle
viitega kas tdielikult vdi osaliselt ndus. Ulejisinud 9 tddtaja arvates ei olnud tddtasu

oluline tegur, mis suurendaks nende t6omotivatsiooni. Tuginedes uuringu vastustele,
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saab tootasu valdkonna madalatest tulemustest jéreldada seda, et igas eluvaldkonnas on
tasustamine jatkuvalt aktuaalne teema ning vaja juhtkonna poolset tdhelepanu.
Tadhelepanu pooramine sellele aspektile on oluline, et todtajad ei lahkuks
rahulolematusega palga suhtes mdnda teise ettevottesse, kuigi neile nende t60 iseenesest

meeldib.

Tabel 2. Kiisimustiku kategooriate iildised statistilised néitajad.

Kategooria Keskmine Min Max Standardhélve

Tasustamine 2,3 2 3 0,5
Eneseteostus ja arenguvdimalused 2,9 2,5 3 0,3
Juhtimine 3 3 3 0
Soodustused 2,4 2 3 0,5
Tunnustamine ja tagasiside 2,8 2,5 3 0,3
Tookeskkond ja -korraldus 3,8 3 4 0,5
Kollektiiv 3,5 3 4 0,5
To0 ise 2,9 2,5 3 0,3
Info litkumine ettevottes 2,8 2 3 0,5

Allikas: autori koostatud

Teise kategooria viited hdlmasid {ildiseid kiisimusi eneseteostuse ja arenguvoimaluste
kohta. Antud kategooriaga soovis autor teada, kas tootajad tunnevad, et nende t66koht
pakub neile piisavaid voimalusi eneseteostuseks ning arenguvoimalusteks. See
valdkond sai personali peale keskmiseks hinnanguks 2,9 punkti. 17 vastaja arvates
pakub t6dkoht neile piisavalt voimalusi enesearenguks ning 20 inimest on ndus sellega,
et nende t66s pakub neile piisavalt valjakutseid. 21 vastanut oli osaliselt voi taielikult
ndus viitega, et tulevikus ndevad nad ennast {isna tdenioliselt samas ettevottes
tootamas. Sellest saab jareldada, et ettevote on oma tootajatele suutnud luua keskkonna
ning erinevaid vOimalusi, mis tdotajatele on meeleparased ja motiveerivad neid
organisatsioonis edasi tootama. Siiski sai see vdide koige madalama punktiskoori (2
punkti) vastuvotuosakonna tootajate poolt, kus 5 inimest 9st ei olnud kindlad, et nad
tulevikus soovivad samas ettevottes tood jitkata. Vastuvotuosakond koosneb nii
administraatoritest kui portjeedest, kelleks on enamasti noored iilidpilased, kes todtavad
kooli korvalt. Viitele ,,Tunnen, et opin oma todkohal iga pdev midagi uut* vastanutest
olid pooled tidielikult ndus sellega, et nende ametikoht pakub igapédevaselt erinevaid

viljakutseid, mille 14bi on neil vdimalik areneda ning midagi juurde oppida. Kdige
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madalamad hinded sai see vidide osakondade pdohiselt aga vastuvotu- ning

restoranitdotajate poolt, kes hindasid antud kategooriat 2 punktiga.

Kolmanda valdkonna ,,Juhtimine* véidete eesmirk oli vélja selgitada, kui rahul on
tootajad ettevotte ildise juhtimisstiiliga (vt joonis 4). Selles valdkonnas hinnati koiki
sinna kuuluvaid viiteid keskmiselt 3 punktiga. Koige rohkem tdotajaid (26 vastanut) on
rahul nii ettevotte juhtimisstiiliga, kui sellega, et ettevote vaartustab neid oma
tootajatena. Vihem vastajaid ehk 23 inimest 30-st on siiski ka ndus sellega, et nende
otsene juht on nende arvates piisavalt kompetentne ning to6tajad suudavad oma otsest
juhti samuti eeskujuna votta. Lisaks on 19 vastanut ndus sellega, et tootajate
ettepanekuid ning soovitusi voetakse juhtkonna poolt arvesse erinevate otsuste
tegemisel. Saab viita, et iildiselt on kdik erinevate osakondade toGtajad pigem ettevotte
juhtimisstiiliga rahul. Osakondade pdhiselt sai valdkond ,,Juhtimine* keskmiselt nii
vastuvotuosakonna, juhatuse kui ka restorani pohiselt hinnanguks 3 punkti ning kdige
rahulolevam oli antud kategoorias majapidamisosakond, kus vastanud hindasid

juhtimisstiili keskmiselt 3,3 punktiga.
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Keskmine hinnang
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Juhtimine Tookeskkond ja -korraldus Info liilkumine ettevéottes

B Restoran M Majapidamisosakond ® Juhatus ® Vastuvott

Joonis 4. Osakondade hinnangud juhtimisele, tookeskkonnale ja -korraldusele ning info

litkkumisele ettevottes (autori koostatud)
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Neljas valdkond ,,Soodustused* (vt joonis 5) oli samuti kdigi todtajate poolt hinnatud
keskmisest madalamaks (2,4 punkti). Soodustused on todomotivatsiooni juures iliheks
oluliseks osaks, sest sellega niitab ettevdte lisaks seda, et tootajad on ettevottes
védrtustatud. Tulemustest selgub, et 22 inimest 30-st on arvamusel, et ettevote korraldab
siiski piisavalt thisiiritusi tootajatele ning on hinnanud konkreetset viidet koige
korgemalt (3 punkti). 18 inimest 30-st oli arvamusel, et ettevote ei paku neile piisavalt
soodustusi ning selle tottu sai konkreetne vdide hinnanguks 2 punkti, mis on keskmisest
madalam. Tulemustele pohinedes saab véita, et kuigi personali arvates ei ole hetkel
pakutavaid soodustusi piisavalt, siis hetkel olemasolevate soodustustega on personal
kiillaltki rahul. Samuti ei ole personal nous véitega, et ettevote pakub neile piisavalt
tdiendoppe- ning koolitusvoimalusi (2 punkti). Kdige rahulolematud on tidienddppe ja
koolitusvdimalustega vastuvotu- ning majapidamisosakond, hinnates antud véidet 1
punktiga. Madala hinnangu tottu tuleks ettevottel mdelda, kas oleks voimalik tootajatele
pakkuda koolitusi, mis aitaksid neil paremini oma tooiilesandeid sooritada ning seelédbi

oleksid rohkem motiveeritumad ning pithendunumad oma t66 tegemisele.
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B Restoran M Majapidamisosakond ® Juhatus M Vastuvott

Joonis 5. Osakondade hinnangud tasustamise, soodustuse ja eneseteostuse vallas (autori
koostatud)

Viienda valdkonna alla olid koondatud viited tunnustamise ja tagasiside kohta (vt

joonis 6, lk 34), mida hinnati personali poolt keskmiselt korgemaks (2,8 punkti). 21
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inimest olid kas pigem voi tdielikult ndus viitega, et nende t66 tulemusi tunnustatakse
(3 punkti) ning 18 inimest olid samuti pigem rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade
tootulemuste eest (3 punkti). 5 vastanut ei osanud kindlalt 6elda, kas nad on juhtkonna
poolse tunnustusega pigem rahul vdi mitte. Viitega, et otsene iilemus annab piisavalt
tagasisidet tootaja t60 kohta, olid pigem voi tdielikult ndus tdpselt pooled tootajatest
(2,5 punkti). 11 todtajat olid arvamusel, et nende t606 kohta ei jagata piisavalt tagasisidet
ning 4 vastajat ei olnud péris kindlad kas saadud tagasiside on nende jaoks piisav voi
mitte. Samuti olid 15 todtajat ndus véitega, et nende ametialaseid edusamme hinnatakse
juhtkonna poolt (2,5 punkti). Rahulolematuid vastajaid sellele kiisimusele oli koigest 6
ning 9 inimest personalist ei osanud sellele viitele vastata. Siiski v3ib tulemuste pdhjal
viita, et pigem on personal iildise tunnustamise ning saadava tagasisidega pigem rahul.
Juhatusel tasub mdelda sellele, kuidas tagasisidet ning tunnustamist saaks ettevottes

veelgi efektiivsemaks muuta, et personal tunneks ennast vajatuna.

4 3,8 3,8

Keskmine hinnang

ToO ise Tunnustamine ja tagasiside Kollektiiv

B Restoran M Majapidamisosakond  ®Juhatus B Vastuvott

Joonis 6. Osakondade hinnangud tddle, tunnustamisele ja tagasisidele ning kollektiivile

(autori koostatud).

Jargmisena paluti to6tajatel hinnata erinevaid vaiteid ettevotte tookeskkonna ning -
korralduse kohta. Antud valdkonda hinnati personali poolt kdige korgema keskmise
hindega (3,8 punkti). Antud tulemusi vaadates saab viita, et ettevote on oma tootajatele
loonud oma tddtajatele piisavalt head tootingimused. Samuti on 28 vastanud tootajatest

ndus sellega, et nende t66 tegemiseks vajalikud to6vahendid on alati kéttesaadavad ning
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lisaks tunnevad nad ennast t6okohas ohutult. 25 t66taja hinnangul on neil ka piisavalt
vOimalusi puhke- ja 1dunapausideks. Osakondade pohiselt on samuti rahulolu
tookeskkonnaga iisna korge. Oma tookeskkonna ja -korraldusega on kdige rohkem rahul
restoran, kes on antud valdkonda hinnanud keskmiselt kdige korgema hinnanguga, ehk

4 punktiga.

Seitsmenda valdkonnana paluti tootajatel hinnata viiteid kollektiivi kohta. Antud
vdidete blokki hinnati samuti keskmiselt palju kdrgemaks (3,5 punkti). Kollektiiviga
labisaamine on igas ettevdttes vdga oluline ning hea ldbisaamine kolleegidega aitab
kaasa toomotivatsiooni ning rahulolu suurenemisele. Uuringu tulemustest selgus, et 29
tootajat oli rahul ettevottes oleva meeskonnatddga (4 punkti) ning samuti kolleegide
vastutulelikkuse ja abivalmidusega (4 punkti). Samuti oli 24 toGtajat ndus sellega, et
koostdd erinevate osakondade vahel sujub hésti (3 punkti). Kuigi tldiselt olid koik
osakonnad pigem ndus sellega, et kuulujutte meeskonnas viga ei levi (3 punkti), oli
antud viide hinnatud kdige madalamaks majapidamisosakonna poolt (1,5 punkti) ning
osakonnas ainult 2 vastajat olid samuti selle viitega nous. Seega tuleks sellele vastusele
viga madala hinnangu tottu tdhelepanu pddrata, sest kuulujutud meeskonnas voivad viia

motivatsiooni ning rahulolu languseni.

Eelviimase kategooriana paluti to6tajatel anda hinnang enda tdoiilesannete kohta. See
valdkond sai samuti keskmisest korgema hinnangu (2,9 punkti). Tulemustest voib
jareldada, et ildiselt on tootajad oma todga rahul. 26 tootajat tunneb, et nende
toolilesanded on piisavalt huvitavad (3 punkti) ning 20 to6tajat tunneb, et nende t66
esitab neile igapédevaselt piisavalt viljakutseid (3 punkti). Kdige madalamalt hinnatud
viide selles valdkonnas oli ,,Minu t66 voimaldab minu oskusi ja teadmisi maksimaalselt
rakendada® (2,5 punkti). Selle viitega olid kas osaliselt voi tdielikult ndus pooled
tootajatest. Siiski sai see vdide hinnatud madalamalt samuti vastuvotu poolt (2 punkti),
kus viitega oli ndus ainult 3 vastajat 9-st ning restorani poolt, kus pigem tundsid
tootajad, et nende oskused ja teadmised ei saa tookohal maksimaalset rakendust (17

vastanut).

Viimane véidete blokk oli seotud informatsiooni litkumisega ettevdtte siseselt. Antud

kategooria saavutas taaskord keskmisest korgema hinnangu (2,8 punkti). Informatsioon
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liigub ettevottes tildiselt siiski lisna hdsti ning tootajad on pigem erineva teabega
piisavalt kursis (3 punkti). Samuti liigub informatsioon todiilesannete tegemiseks
tootajateni piisavalt kiiresti ning digeaegselt (3 punkti). 18 vastajat 30-st siiski ei leia, et
ettevote firma eesmarkidest ja tulemustest piisavalt regulaarselt informatsiooni edastaks.
Osakondade pohiselt on samuti see védide saanud kdige madalama hinnangu (2 punkti).
Koige vihem on iildise informatsiooni kéttesaadavusega rahul majapidamisosakond (2,1
punkti), kelle jaoks tegelikult on kd&ige olulisem igapdevane suhtlus nditeks
vastuvotuosakonnaga. Madalatest hinnangutest voib siiski véita, et informatsiooni
parema litkumise eesmérgil tuleks nii majapidamis- kui vastuvotuosakonna vahelisele
suhtlusele veelgi enam tdhelepanu poorata, et informatsioon oOigeaegselt koigi

tootajateni jouaks.

Kiisitluse kolmandas osas paluti todtajatel vabalt vastata kolmele kiisimusele. Esimese
kiisimusena sooviti tootajatelt teada saada, milliste teguritega on nad oma tdokohas
koige rohkem rahul. Tulemustest selgus, et kdige rohkem vastajaid (21) oli rahul
eelkdige enda kollektiiviga. Hea kollektiiv on samuti alus kdrgemale té6rahulolule ning
samuti on meeldivas to6keskkonnas suurem motivatsioon enda t66 tegemiseks. Samuti
oli 6 vastajat peale meeldiva kollektiivi toonud lisaks vilja selle, et t60 iseenesest on
nende jaoks huvitav ning todkeskkond on samuti meeldiv. Lisaks olid toodud koige
rohkem rahulolevamate teguritena vélja veel palk, meeldivad kliendid, iihisiirituste

korraldamine, paindliku graafikuga to6aeg ning kord.

Kiisimusele “Millised tegurid kahandavad Teie tdomotivatsiooni?”, vastas 26 tdotajat,
kellest iihe véitel toomotivatsiooni kahandavaid tegureid ei ole. Kdikide vastanute seast
koige suuremaks toomotivatsiooni kahandajaks on madal palk (6 vastanut). Leitakse, et
t00 eest tasutav summa ei ole piisav, et motiveeriks arenema ja pingutama antud
toopostil. Teine kdige suurem toOmotivatsiooni kahandaja on infosulg/ mittesujuv
koostod osakondade vahel (5 vastajat). Leitakse, et tihti jdetakse olulised todalased
asjad mainimata, tekitades teistele tootajatele ebameeldivaid olukordi. Kolmas pohjus,
miks tootajatelt motivatsiooni rodvib on usalduse puudumine meeskonna/tdotajate seas
— kas ei usalda juhtkond t66tajaid voi erinevad osakonnad ei usalda olulist infot edasi (4

vastajat). Tootajad tunnevad, et neile ei usaldata nii palju, kui voiks. Lisaks oli
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tiksikvastajatel vélja toodud pohjused, mida mainiti vihesel méddral kuid siiski tuleks
neile tookeskkonna parandamises tdhelepanu osutada — {ilemused ei ole piisavalt
toetavad, tihe toograafik ilma mingisuguse riitmita, vdhene tunnustus tookaaslaste ja

juhtkonna poolt ning puhkepauside ebareguleeritus.

Kolmandaks paluti tootajatel vastata kiisimusele, et milliseid muudatusi voiks ettevote
nende meelest ette votta. Kdige rohkem tunnevad tootajad (10 vastanut), et nende
tootasu voiks olla senisest suurem. Kuna elu ldheb jérjest kallimaks, siis tunnevad
tootajad, et korralikult dra elamiseks oleks palgatous neile suureks abiks. Ilmselt ei ole
selline ettepanek ettevottele uudseks informatsiooniks, sest palk on iiheks oluliseks
toorahulolu teguriks ning palgatdous motiveeriks ka rohkem todpostil iilesannetega
pingutama. Lisaks palgale leiab 6 tO0tajat, et ettevote vOiks maksta lisaks palgale
nditeks preemiaid vaga heade to6tulemuste eest voi mdne tédhtpaeva puhul. Samuti leidis
osa vastajatest (6 tootajat), et ettevdte voiks pakkuda rohkem soodustusi teiste koostoos
teiste firmadega. Soodustuste pakkumine on samuti suureks osaks motivatsioonipaketi
olemasolul. Samuti aitavad need ldheneda igale todtajale personaalselt ning on
vastavuses todtaja vajadustega. Kuigi ettevote pakub mitmeid soodustusi nditeks
toitlustuse voi teatri kiilastuse koha pealt, tunnevad tootajad, et rahulolu tostmiseks
voiks soodustusi juurde lisanduda. Koigele lisaks tunneb personal, et juhid voiksid
rohkem héid t66tulemusi ning pingutusi mérgata. Sellest tulenevalt voiksid nad anda
rohkem positiivset tagasisidet, mis kindlasti motiveeriks rohkem tédkohal pingutama.
Tunnustamine ning tulemuste dra mérkimine on igale to6tajale oluline selleks, et tootaja
rahulolu oleks korge ning tootulemused voOiksid tdnu pingutamisele veelgi paremaks
muutuda. Lisaks eelmainitud soovitustele oli vastuste hulgas toodud veel vilja, et
ettevote voiks korraldada tootajatele rohkem koolitusi, valida kuu voi kvartali 16ikes
parim to6taja, uuendada administraatorite letti positiivsema klienditeeninduse
pakkumiseks ning ettevotte tulemustest ning tuleviku motetest rohkem jagada ka
personali seas. See on vajalik selleks, et iga to6taja oleks teadlik, kuhu suunas ettevote

liigub ning kuidas saavad todtajad parematele tulemuste saavutamisele kaasa aidata.
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3. JARELDUSED JA PARENDUSETTEPANEKUD

Igal ettevottel on vaja motiveeritud tootajaid, kes suudaksid organisatsiooni arengusse
panustada ning ettevotte eesmérkide tditmisele kaasa aidata. Siiski tuleb juhtidel mdista,
et see, mis motiveerib lihte inimest, ei pruugi motiveerida teist. Inimeste rahulolu
tostmiseks on mitmeid eri viise ning oluline on sealjuures see, et motiveerimisega
tegeletaks pidevalt, mitte ainult siis kui personali seas on tekkinud rahulolematus. Kuid
selleks, et teada saada, mis {ildse to6tajaid motiveerib, on vajalik nende uurimine ning
vajaduste ning ootuste vilja selgitamine. Luues eduka motivatsioonisiisteemi, aitab see

ettevottel hoida ning veelgi enam véértustada oma personali.

Hotell London OU seas lébi viidud personali uuringu tulemused néitasid, et personali
jaoks on olulised mitmed tegurid, mis aitavad kaasa nende motivatsiooni ning rahulolu
suurenemisele. Koige olulisemateks motivatsiooniteguriteks pidasid tootajad todtasu,
lisatasu, meeldivat tookeskkonda ning to6tingimusi. Meeldiva téokeskkonna loomine
on aluseks sellele, et inimestel oleks oma t66d mugav ning rodm teha ning nende
rahulolu oleks sealjuures korgem. Samuti on todtasu liks teguritest, mis inimest
tavaliselt kdige rohkem motiveerib. Dobre (2013, 1k 57 sdnul) on rahal oluline mdju
tootajate piitidlikkuse saavutamisele ning pithendumisele. Siiski ei ole todtasu
pikaajaline rahulolu tdstmise vdimalus, sest aja moodudes tahab iga inimene kdrgemat

palka ning selle puudumisel viheneb ka t66taja motivatsioon ja rahulolu.

Uuringu teise osa tulemusest saab jareldada seda, et ettevote on suutnud luua keskkonna
ning valida vélja personali, kes on erinevate tooelu aspektidega pigem rahulolev. Kdige
rohkem on kogu personal rahulolev iildise tookeskkonna ja -korraldusega. Nagu viitis

Leblebici (2012, Ik 38), siis on tookeskkond see valdkond, millel on vdga suur mdju
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inimese Uleiildisele seisundile, produktiivsusele ning piihendumisele. Kui ettevote on
tootajate jaoks loonud mugava tookeskkonna, siis on personal rohkem motiveeritud
selleks, et oma toodiilesandeid tdita ning todle tulemine olek nende jaoks samuti lihtsam.
Siiski peaks ettevote jatkuvalt tagama selle, et kvaliteetsema ning parema
klienditeeninduse nimel tuleks jitkuvalt podrata rohku tookeskkonna parendamisele.
Niiteks tuleks ettevottel poorata tihelepanu administraatorite leti uuendamisele, mis
muudaks administraatorite t66d veelgi mugavamaks ning efektiivsemaks ning seeldbi
toimuks klienditeenindus samuti korgemal tasemel, mis samuti aitaks kaasa

kliendirahulolu suurenemisele.

Keskmisest kdrgemalt hinnati samuti rahulolu kollektiiviga, mis niitab, et labisaamine
ning suhted personali seas on head. Lumley et al (2011, 1k 101) sdnul tagab korgema
rahulolu see, kui kaastootajad on iiksteise suhtes sobralikud ning toetavad. Siiski saab
tootajate vastustele tuginedes viita, et moni osakond on oma kollektiiviga rohkem rahul
ning aeg-ajalt vdib meeskonnas levida ka kuulujutte, mis voib kaasa tuua tootajate

rahulolu languse.

Ettevotte juhtimisstiili ning t66 endaga on samuti todtajad pigem rahulolevad. Juhid
suudavad oma tootajaid efektiivselt juhtida ning see toob kaasa iihtsema koost6o ning
samuti aitab see tootajatel olla oma t66s veelgi produktiivsem. Kui tdotajatel on oma
tooiilesanded selged ning arusaadavad, siis suudavad nad rohkem spetsiifiliselt
keskenduda ning see aitab kaasa tdosoorituste tditmisele. Selle tdttu on oluline, et juhid
ei kasutaks ebaefektiivset juhtimisstiili, sest sellega vdib tdotajate toosooritus kahaneda
ning see voib kaasa tuua selle, et to6taja lahkub oma ametist. (Ullah Sabri et al 2011, Ik
122) Samas ei tunne personal, et juhid votaksid kuulda nende motteid ja arvamusi
juhtimisstiili parendamiseks. Autor soovitab juhtidel votta aega, et kuulata samuti oma
tootajate arvamusi ning vastavalt voimalustele reaalsed ideed ellu viia. Kui tootajatel ei
ole motiveerivaid tingimusi, siis on raske loota arenevale personalile, kuna t66rahulolu
pole piisav. Mitte ainult to6tajad ei kaota enesehinnangut ja motivatsiooni, vaid samuti

kandub ebaefektiivne teenindamine edasi klientidele.

Tunnustamine ning tagasiside sai samuti valdkondade jaotuses keskmisest kdrgema

hinnangu. Kaymaz’i (2011) sonul aitab see ettevotte litkmetel jouda paremini on
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toosoorituste eesmirkideni. Siiski toid tdotajad esile selle, et kuigi ettevote tunnustab
tootajate edusamme, siis toimub see harva. Samuti tunnevad toGtajad, et heade
tootulemuste puhul ei anta selle puhul nii suurel mééral tagasisidet ning rohkem antakse
negatiivset tagasisidet siis kui midagi on t60s valesti ldinud. Kui ettevote annab
tootajatele liiga palju negatiivset tagasisidet, siis muudab see t66taja ebakindlaks oma
t60 suhtes ning voib kahandada tema motivatsiooni todtamiseks. (Ibid 2011) Selle tottu
on oluline, et juhid mirkaksid samuti véikeseid detaile, mida to6tajad on hésti teinud
ning tunnustaksid inimest nditeks hea sOnaga, mis aitab kaasa inimese tOOsoorituse
parendamisele. Oluline on aga anda tagasisidet koheselt t66 kéigus. Kui to6taja teeb
midagi hésti ning tema edusamme pannakse tdhele, siis saab ka tootaja ise sellest
teadlikuks ning see motiveerib teda veelgi edasi pingutama. To6tajaid voiks tunnustada

jérgnevalt:

e tOOtaja kiitmine edusammude eest t66 kdigus;
e kord kvartalis parima todtaja valimine;

e tOOtaja tunnustamine avalikult iihistiritustel.

Uldise hinnangu pdhjal liigub informatsioon ettevdtte siseselt iisna efektiivselt. Siiski on
tootajad toonud vilja selle, et kui inimesed jitavad olulisi todasju rddkimata voi nditeks
unustavad mingi informatsiooni edastada, siis tekitab see ebameeldivaid olukordi
koigile tootajatele. See kahandab viga olulisel méddral tootajate toGmotivatsiooni ning
samuti tekib t66ga rahulolematus. Sellisel juhul vdib to6tajates tekkida ka usaldamatuse
tunne. See vOib aga samuti tuua toGtaja ametikohalt lahkumiseni ning koostdo

halvenemiseni. Sellega seonduvalt teeb autor jargmised ettepanekud:

e ({ihistirituste korraldamine (vdimalik anda koigile korraga iilevaade ettevottes
toimuvast);

e osakonnapdhised koosolekud;

e Juua siisteem, kuhu on koigil tootajatel ligipdds ning kuhu on voimalik

efektiivselt informatsiooni edastada;

Kdige rahulolematud on Hotell London OU tootajad todtasu ning pakutavate
soodustusega. Ettevote pakub kiill moningaid soodustusi nditeks toitlustamise voi

teatrikiilastuse osas kuid tootajad tunnevad, et see ei ole piisav. Samuti selgus
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uuringutulemustest, et organisatsioonis ei pakuta piisavaid vdimalusi koolituste
korraldamiseks ning selle 1&bi ei pruugi todtajatel olla voimalusi oma todsoorituste

parendamiseks. Soodustuste pakkumise voimalused tootajatele oleksid:

e voimalused spordi tegemiseks (spordiklubi litkmelisuse soodustus);

e soodustused partnerettevotete kiilastamisel (Aura veekeskus ja AHHAA);
e esimeste haiguspidevade hiivitamine ettevdtte poolt;

e tervise ja/voi elukindlustus

e spordiiiritustel osalemine.

Rahulolematus tootasuga ei tule juhtkonnale ilmselt ootamatuna ning see probleem
esineb paljudes ettevatetes. On teada, et tootasu hotellisektoris on tavaliselt madalam
ning seda mitte ainult Eestis vaid ka mujal maailmas. Raha on oluline motivaator, sest
aasta-aastalt on iildises elatustasemes néha, et hinnad tdusevad kiiremini kui palgatase
ning selle tdttu peavad inimesed hoolikalt vaatama, et eelkdige nende pdhivajadused
nagu nditeks elamiskulud ning toit oleksid rahuldatud. Kui to6tasu ei voimalda néiteks
mingit osa rahast sddsta mone vajaduse rahuldamise jaoks nagu nditeks reisimine, siis
vOib see inimese motivatsiooni ning rahulolu t66l samuti kahandada. Rahal on véga
suur ning oluline moju sellele, kui suurel miiral té6tajad oma t66le plihenduvad ning
kui piiiidlikud on nad eesmirkide saavutamisel. Isegi siis kui ettevOte tOstab tdotaja
tootasu vOi motiveerib teda nditeks preemiaga, siis on rahal siiski lithiajaline mdju
tootaja motivatsioonile ning rahulolule. (Dobre, 2013) Autor teeb ettepaneku voimaluse
korral maksta heade todtulemuste eest preemiat, mis motiveeriks tootajaid veelgi

piithendunumalt to6tama.

Samuti on tootajate arengu osas véga olulisel kohal arenguvestlused ning koolitused.
Lébi koolituste saab tootaja arendada oma oskusi tdotamiseks ning see aitab samuti
kaasa tootajate motiveeritusele. Autori arvates vOiks todtajatele pakkuda keelekursusi,
sest hotellis tootades on keeleoskus védga vajalik. Kuna organisatsiooni eesmérgiks on
oma klientidele pakkuda voimalikult kvaliteetset teenust, siis on oluline klienti mdista
ning kliendi rahulolu suureneb labi selle kui teenindaja suudab kliendiga suhelda tema

emakeeles. Samuti tuleks uurida iga osakonna seas, millised koolitused aitaksid
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teeninduskultuuri parendamisele osakonna pdhiselt ning seejdrel voiks ettevotte

juhtkond koostada koolitusplaani.

Selleks, et teada saada, mis motiveerib tootajaid oma t66d tegema on vaja nendega
suhelda ning kitsaskohad vilja selgitada. Eduka ettevotte toimimise jaoks on oluline, et
organisatsioonis to6taksid inimesed, kes on motiveeritud oma t66d tegema ning samuti
vOimaldab toGtajate motiveerimine tdsta personali rahulolu. Todtajad, kes on
rahulolevamad, panustavad oma t66d tehes rohkem energiat ning seelédbi aitavad nad
iihtse koostdona jouda ettevotte eesmérkideni. Loputdo autor loodab, et Hotell Londonis
1abi viidud uuringu tulemused annavad ettevOtte juhatusele parema iilevaate oma
tooOtajate arvamustest ning esitatud ettepanekud aitavad organisatsioonil mdista, milliste

tegurite abil on vdimalik personali motivatsiooni ning rahulolu tdsta.
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KOKKUVOTE

Iga ettevite soovib, et tema todtajad oleksid rahulolevad ning motiveeritud to6tama
selliselt, mis aitaks ettevottel jouda paremini oma eesméirkide poole. Mida
rahulolevamad on ettevottes inimesed, seda kvaliteetsem on ka nende toGsooritus.
Selleks, et teada saada, kui rahul ning motiveeritud on ettevotte tootajad, tuleb neid
kiisitleda ning uuringu tulemustest ldhtuvalt on ettevdttel voimalik saada
informatsiooni, kuidas tdsta personali rahulolu. Samuti on todrahulolu mdistest vajalik
aru saada selleks, et aidata ettevottel olla jatkusuutlik nii organisatsioonilise arengu kui

personali produktiivsuse osas.

Kéesoleva 10putdd raames kisitleti mitmeid toorahulolu ja motivatsiooniga seotud
teooriaid ning samuti kisitleti tegureid, millega on vdimalik kaasa aidata toorahulolu
ning motivatsiooni tdstmisele. Mitmed teoreetikud on piitidnud toorahulolu mdistet
defineerida kuid siiani ei ole sellel iihte ja ainsat moistet. Luthani sonul on té6rahulolu
saavutamiseks kolm olulist dimensiooni, kus tddrahulolu on pigem emotsionaalne
seisund, see vastab sellele kui hidsti on t66tulemus vastanud ootustele ning samuti
koosneb toorahulolu mitmetest erinevast tegurist. Kdige tuntumaks toorahulolu- ning
motivatsiooniteooriaks on Frederick Herzbergi poolt loodud ,Kahe teguri teooria®.
Teooria kohaselt saab motivatsioonitegurid jagada kahte gruppi: motiveerivad tegurid
ning hiigieenilised tegurid. Ta lisas, et hiigieenitegurite tditmine on vajalik selleks, et
tootajad tunneksid ennast rahulolevana, aga see ei taga koheselt seda, et inimesed
tunneksid ennast tookohal motiveerituna. Oiglusteooria viidab seda, et kui tootaja
tunnetab, et organisatsioonis valitseb erinevate gruppide vahel Giglus, siis on suurem
toendosus, et inimene tunneb ennast rahulolevana. Locke véirtuste-taju mudeli

tugevuseks on see, et rohutatakse todtulemuste erinevusi ning individuaalseid viartusi.
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Too6tajate motiveerimine on alati olnud juhtidele probleemseks kohaks, sest iga tootajat
motiveerib erinev tegur ning selle tdttu on raske ainult {ihe motivatsiooniteguriga piiiida
koiki tootajaid rahuldada. Koige tuntumaks motivatsiooniteoreetikuks on ilmselt
Abraham Maslow, kes paigutas vajadused hierarhiasse. Tema sonul on vajaduse
astmeid viis — fiisioloogilised vajadused, kaitstusvajadus, kuuluvus- ja sotsiaalsed
vajadused, tunnustusvajadus ning eneseteostusvajadus. Selle teooria kohaselt peab
olema madalam vajadusaste tdidetud enne seda kui inimene saab hakata tegelema
jargmise astme vajaduse rahuldamisega. Alfrederi ERG teooria arenes vilja Maslow
vajaduste hierarhia teooriast ning tema jagas Maslow viis vajaduse astet kolmeks —
eksistentsi, seotuse ning kasvu vajadus. Tema sonul ei pea aga need olema hierarhilises
jérjestuses vaid inimest motiveerivad kodik kolm vajaduse gruppi kuuluvat vajadust
korraga. Douglas McGregor pakkus aga vilja teooria X ja Y, mille jirgi on voimalik
samuti hinnata inimese motivatsiooni. Tema sonul eeldavad X-mudeli puhul juhid, et
nende alluvad ei ole vdga meelsasti motiveeritud oma t66d tegema. Seevastu Y-teooria
védidab, et inimesed naudivad oma t66 tegemist ning samuti motiveerivad juhid neid
rohkem t66tama. Vroomi ootuste teooria aga viidab, et inimest motiveerib tdotama t66

eest saadud tulemused ning premeerimine.

Toorahulolu ning motivatsiooni on vdoimalik mdjutada ning tosta erinevate tegurite abil.
Kuna inimesed tootavad eelkdige raha pérast, siis on todtasu iiks oluline tegur, mille
abil on vdimalik todtajat motiveerida. Siiski ei ole raha pikaajaline motivaator ning
mitmete uuringute kohaselt on rahast veelgi olulisemad motivaatorid mitterahalised
preemiad ning tunnustamine. Inimesed ootavad tunnustamist selle eest kui nad on oma
toolilesannetega hasti hakkama saanud. Mida rohkem annavad nii kolleegid, kui otsesed
juhid tootajale tagasisidet, seda rohkem piiiidlevad nad veel paremate tulemuste poole
ning samuti muudab see todtajat rahulolevamaks. Samuti on oluline positiivse ning
negatiivse tagasiside andmise vahekord, sest tihtipeale ei panda viikeseid todalaseid
edusamme tdhele ning pigem antakse negatiivset tagasisidet ebadnnestunud
toosoorituste tottu. Lisaks sellele on oluline, et personali todkeskkond oleks loodud
piisavalt mugavaks, et tookeskkond ei hakkaks mojutama inimese rahulolu ning ei

tekitaks tootajale terviseprobleeme.
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Kiesoleva 10putdd autor viis Hotell London OU personali seas 1ibi tddrahulolu- ning
motivatsiooni uuringu, et teada saada kuidas on ettevotte personal rahul erinevate tooelu
valdkondadega. Andmeid koguti kiisimustiku abil, mis oli loodud juba varasema Tartu
Ulikooli P4rnu kolledZi iilidpilase Sigrit Parts poolt. Antud kiisimustik tugines Spector’i
9-tahulisele toorahulolu mudelile, mis ei ole kirjanduses laialdaselt kasutatud.
Kéesoleva 16put66 autor hindas antud kiisimustikku sobivaks enda uuringu tarbeks ning
lisas omapoolsed vabad kiisimused, mis toetasid antud ankeeti. Vabad kiisimuse olid
lisatud sooviga saada personalilt isiklikku arvamus to6rahulolu soodustavate teguritega
seoses. Pilootuuring viidi ettevottes l1dbi 7.—8.03.2016 ning pohiuuring viidi 1dbi 14.—
20.03.2016. Uuringus osales 45-st tootajast 30, ehk 67% personalist, mille tottu sai
16putdd autor uuringu analiilisimisel teha vaid esialgseid jdreldusi. Tootajatele jagati
paberkandjal ankeet, mis paluti tdita ning seejérel korjas autor ankeedid koheselt enda
kétte. Samuti saadeti osadele tootajatele, keda ei olnud vodimalik uuringu perioodi
jooksul kétte saada, ankeet internetis. Kiisimustik koosnes kolmest osast ning vastajad

jaotusid nelja rithma: vastuvott, restoran, majapidamisosakond ning juhtkond.

Uuringutulemustele tuginedes saab viita, et Hotell London OU personali tédrahulolu
ning motivatsioon on keskmisest korgem. Koige korgema hinde sai terve personali seas
véited, mis seostusid tookeskkonna ja -korraldusega ning kollektiiviga. Kuigi
osakondade pohiselt sai vilja tuua majapidamisosakonna, kus kollektiiviga rahulolu oli
keskmisest natukene madalam, saab siiski viita, et ettevdttes on sdbralikud ning
abistavad kolleegid, mis aitab kaasa motiveeritusele ning todrahulolu suurenemisele.
Samuti hinnati keskmisest korgemaks valdkondi, mis puudutasid ettevotte {ildist
juhtimist, eneseteostust ja arenguvdimalusi, t60 ise, tunnustamine ja tagasiside ning info
litkkumine ettevottes. Siiski selgus tOGtajate vastustest, et soovitakse rohkem
informatsiooni selles osas, kuhu ettevote on liilkumas ning soovitakse, et heade
tootulemuste eest tunnustataks rohkem. Keskmisest madalamaks hinnati véiteid tootasu
ning soodustuste kohta, mis ei ole ettevottele uudiseks. Todtasu on iiks olulisi
komponente, mis motiveerib inimest oma todle panustama ning selle tottu tasub
ettevottel moelda selle peale, et kas on vOimalik tdodtajatele pakkuda preemiaid voi
rohkemaid soodustusi, mis aitaksid samuti kaasa toOtajate motiveerimisele. Samuti

selgus uuringu tulemustest, et tootajad sooviksid saada oma soorituse kohta rohkem

45



tagasisidet ning ettevote voiks heade tdotulemuste eest rohkem tunnustust jagada.
Samuti saab vélja tuua tootajate soovi koolituste jérgi, mis aitaks neil ennast tdiendada
ning arendada. Siiski saab antud tulemusi kasutada vaid iildistusena. Kdige olulisemate
ettepanekutena saab vilja tuua palgatdusu, mis motiveeriks tootajaid vahemalt
lithiajaliselt ja rohkemate soodustuste pakkumine partnerettevotete poolt. Lisaks on iihe
olulisema ettepanekuna vélja toodud tootajate tunnustamine ning tagasiside andmine,

mis samuti on to6tajate sdnul neile vaga vajalik motivatsiooni suurendamiseks.

Uuringu tulemus andis véartuslikku informatsiooni ettevottele, mida juhtkond saab
kasutada selleks, et poorata suuremat tidhelepanu parendust vajavatele valdkondadele.
Loputdd eesmérgiks oli vilja selgitada, milliste teguritega on vdimalik tdsta personali
toorahulolu ja motivatsiooni ning uuringust tulenevalt toodi vilja ettepanekud, mille
teostamisel oleks ettevotte personal rohkem motiveeritud oma tooiilesandeid tditma.
Uuringu tulemusena saadi todtajate soovidest parem iilevaade ning tehti vastavad
jareldused ja parendusettepanekud ettevottele, mis loodetavasti on organisatsioonile
abiks oma toOtajate moistmisel. Seega saab 10putdd eesmérgi tditmist lugeda
onnestunuks. Samuti voiks antud 16put66 pakkuda huvi teistele ettevotetele, kus ei ole
personali rahulolule ning motiveerimisele pdoratud suurt tdhelepanu. Inimressurss on
organisatsiooni edasiliikumiseks oluline komponent. Selle tdttu on vaja hoida oma
tootajaid ning pakkuda neile voimalusi, mis aitab kaasa toGtajate ettevottesse pilisima

jaamisele.
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Lisa 1. Hotell London OU personali td6rahulolu ja motivatsiooni kiisimustik

Lugupeetud vastaja. Kéesoleva uuringu eesmirgiks on vilja selgitada, kui rahul ning

motiveeritud on Hotell Londoni personal oma t6oiilesannete sooritamisel. Kiisimustik

on anoniiimne ning saadud teavet kasutatakse ainult iildistaval kujul. Samuti

kasutatakse neid andmeid Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi 15putdds ,,Personali rahulolu ja

toomotivatsioon majutusettevottes Hotell London nditel®. Olen viga ténulik, kui leiate

10-15 minutit aega, et kiisimustikule vastata.

1. Kui olulised on Teie jaoks jdrgnevad toOmotivatsiooni tegurid? (Palun mérkige

sobiva vastuse juurde X.)

Viga Oluline Pole eriti | Ei ole | Ei oska
oluline oluline oluline oelda
1.1.T66tasu
1.2.Lisatasud ja
soodustused

1.3.Tookeskkonna

turvalisus

1.4.Meeldiv
tookeskkond

1.5.Too6tingimused

1.6.Toetavad
kolleegid

1.7.Tagasiside tehtud
t66 kohta

1.8.Arenemisvoimalus

1.9.Uhisiirituste

korraldamine

1.10.Tooriietuse

mugavus

Hindamisel palun tdmmake ring timber Teie arvates kdige sobivamale vastusevariandile:

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

Pigem olen ndus

Pigem ei ole ndus

Ei ole ndus

Fi oska oelda

TASUSTAMINE

Minu t66tasu motiveerib mind t66d tegema.

Minu to6dtasu vastab minu panusele todsse.

Minu t66tasu on vastavuses minu teadmiste ja oskustega.

I R LIRS

w| Wl W w

Nl N NN

R R B e

ol O o] o

gl B~ WD

Minu tootasu on konkurentsivoimeline vOrreldes samalaadse

tooOga teistes ettevotetes.

ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED

Minu t66 pakub piisavalt arenemisvdimalusi.

Minu t66 pakub ponevaid viljakutseid.

Tunnen, et dpin oma todkohal iga pdev midagi uut.

©O©| 0O N O

Olen kindel, et soovin samal ametikohal to6tamist jatkata ka

tulevikus.

I R LI I )

wW| Wl W w
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JUHTIMINE

10

Ettevote vadrtustab oma tootajaid.

11

Juhtkond vOtab otsuste tegemisel arvesse tOOtajate

ettepanekuid ja soovitusi.

12

Minu otsene juht on oma to6s piisavalt kompetentne ja

eeskujuks teistele.

13

Olen rahul ettevotte juhtimisstiiliga.

SOODUSTUSED

14

Ettevote pakub tootajatele piisavalt soodustusi.

15

Ettevottes korraldatakse piisavalt tihisiiritusi.

16

Organisatsioon pakub tdienddppe ja koolitusvdimalusi.

17

Olen rahul soodustustega, mida ettevdte mulle pakub.
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TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE

18

Minu t66 tulemusi tunnustatakse.

o

19

Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade to6tulemuste

eest.
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iE o
FEERE
s55287¢
OCA A @A
20 Minu otsene iilemus annab piisavalt tagasisidet minu t66 | 4 3 2 1 0
kohta.
21 Minu ametialaseid edusamme hinnatakse juhtkonna poolt. 432 10
TOOKESKKOND JA -KORRALDUS
22 Ettevote loob hiid tootingimusi. 432 10
23 Minu t60 tegemiseks vajalikud todvahendid on alati| 4 3 2 1 0
kattesaadavad.
24 Tunnen ennast tédkohal ohutult. 43210
25 Mul on vdimalus 16una- ja puhkepausideks. 432 10
KOLLEKTIIV
26 Ettevdttes on hea meeskonnat6o ja sdbralik dhkkond. 432 10
27 Minu kolleegid on vastutulelikud ja abistavad. 4 32 10
28 Koostdo erinevate osakondade vahel sujub hasti. 432 10
29 Meeskonnas ei levi kuulujutte. 432 10
TOO ISE
30 Minu td6iilesanded on minu jaoks huvitavad. 432 10
31 Minu t66 voimaldab minu oskusi ja teadmisi maksimaalselt | 4 3 2 1 0
rakendada.
32 Mul on vdimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust. 43210
33 Todiilesanded esitavad piisavalt viljakutseid. 432 10
INFO LIIKUMINE ETTEVOTTES
34 Organisatsioonis on info kéttesaadav ja liigub hasti. 432 10
35 Tootilesanneteks  vajalik  informatsioon jouab minuni | 4 3 2 1 0
Oigeaegselt.
36 Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast. 43210
37 Ettevote annab regulaarselt lilevaateid firma tulemustest ja| 4 3 2 1 0

eesmarkidest.

54




Lisa 1. jarg

38. Millega olete oma todkohas kdige rohkem rahul?

39. Millised tegurid kahandavad Teie to6motivatsiooni?

40. Millised on Teie ettepanekud hotelli toG6tajate toomotivatsiooni suurendamiseks?

Vastaja andmed (Palun mirkige sobiva vastusevariandi taha x):

Osakond: Vastuvott Restoran Majapidamisosakond Juhtkond

TANAN VASTAMAST!

55




Lisa 2. Hotell Londoni personali ning osakondade keskmised hinnangud

o
s
S
= =)
2 g
£ Z
g £ =5 £ §
TASUSTAMINE 23 |25 28 |21 2,4
2 Minu to6tasu motiveerib mind t66d tegema. 3 3 4 3,5 3
3 Minu t6dtasu vastab minu panusele todsse. 2 3 2 2 2,5
4 Minu t66tasu on vastavuses minu teadmiste ja | 2 2 2 2 2
oskustega.
5 Minu todtasu on konkurentsivéimeline | 2 2 3 1 2
vorreldes samalaadse t60ga teistes ettevotetes.
ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED 29 |2 35 |28 3
6 Minu t66 pakub piisavalt arenemisvdimalusi. 3 2 3 3 3
7 Minu t66 pakub ponevaid viljakutseid. 3 2 4 2,5 3
8 Tunnen, et Opin oma todkohal iga pdev midagi | 2,5 |2 4 2,5 2
uut.
9 Olen kindel, et soovin samal ametikohal | 3 2 3 3 4
tootamist jatkata ka tulevikus.
JUHTIMINE 3 |3 3 3,3 3
10 Ettevote vairtustab oma tootajaid. 3 3 3 3 3
11 Juhtkond vOtab otsuste tegemisel arvesse | 3 3 3 3 3
tootajate ettepanekuid ja soovitusi.
12 Minu otsene juht on oma to0s piisavalt | 3 3 3 3,5 3
kompetentne ja eeskujuks teistele.
13 Olen rahul ettevotte juhtimisstiiliga. 3 3 3 3,5 3
SOODUSTUSED 24 |25 25 |2 2,3
14 Ettevote pakub too6tajatele piisavalt soodustusi. | 2 3 2 15 2
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15 Ettevottes korraldatakse piisavalt | 3 3 3 3 3
ithistiritusi.
16 Organisatsioon  pakub tdienddppe ja | 2,5 1 2 1 2
koolitusvdimalusi.
17 Olen rahul soodustustega, mida ettevote | 2,5 3 3 2,5 2
mulle pakub.
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE 28 |23 2,5 2,5 3
18 Minu t66 tulemusi tunnustatakse. 3 3 3 3 3
19 Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega | 3 2 3 2,5 3
heade to6tulemuste eest.
20 Minu otsene {iilemus annab piisavalt | 2,5 2 2 3 3
tagasisidet minu t66 kohta.
21 Minu ametialaseid edusamme hinnatakse | 2,5 2 2 15 3
juhtkonna poolt.
TOOKESKKOND JA -KORRALDUS 38 (35 38 3,8 4
22 Ettevote loob haid tootingimusi. 3 3 3 3,5 4
23 Minu t66 tegemiseks vajalikud téovahendid | 4 4 4 4 4
on alati kdttesaadavad.
24 Tunnen ennast tdokohal ohutult. 4 4 4 3,5 4
25 Mul on vdimalus 1duna- ja puhkepausideks. | 4 3 4 4 4
KOLLEKTIIV 35|35 3,5 2,4 3,8
26 Ettevottes on hea meeskonnatdo ja sobralik | 4 4 4 3 4
ohkkond.
27 Minu Kkolleegid on vastutulelikud ja | 4 4 4 3,5 4
abistavad.
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28 Koostod erinevate osakondade vahel sujub | 3 3 3 15 4
histi.
29 Meeskonnas ei levi kuulujutte. 3 3 3 15 3
TOO ISE 29 |25 38 |34 2,8
30 Minu td6iilesanded on minu jaoks huvitavad. | 3 3 4 3,5 3
31 Minu t66 voimaldab minu oskusi ja teadmisi | 2,5 | 2 3 3 2
maksimaalselt rakendada.
32 Mul on vdimalus teha t66d, mis pakub mulle | 3 3 4 4 3
rahuldust.
33 Tootilesanded esitavad piisavalt viljakutseid. | 3 2 4 3 3
INFO LIIKUMINE ETTEVOTTES 2,8 2,8 35 |21 2,8
34 Organisatsioonis on info kéttesaadav ja liigub | 3 3 3 2 3
histi.
35 Toollesanneteks vajalik informatsioon jouab | 3 3 4 2,5 3
minuni digeaegselt.
36 Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast. 3 3 4 2 3
37 Ettevote annab regulaarselt iilevaateid firma | 2 2 3 2 2
tulemustest ja eesmérkidest.
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SUMMARY

PERSONNEL JOB SATISFACTION AND MOTIVATION BASED ON HOTEL
LONDON

Helena Murula

Job satisfaction and motivation have been in the centre on much academic research.
Every company wants it employees to be satisfied and motivated. The more satisfied the
workers, the better are the chances for the company’s success. Therefore it is very
important to know how to motivate emlpoyees and keep the skilled workers from

leaving the company.

The aim of this paper is to identify job satisfaction and motivation levels among Hotel
London employees. The topic of this paper is relevant since there have not been any
surveys conducted among the hotel personnel in recent years. The underlying
assumption is that motivation and satisfaction are lower than average amongst the
employees and improvements could be makde. The main question for this thesis is:
What resources could be used to raise the job satisfaction and motivation amongst Hotel

London employees?

Data was collected via a survey (both a paper form and online questionnaire with the
same questions were used). The questionnaire was divided into three parts. The first part
included ten job satisfaction factors which the employees were asked to evaluate on the
Likert scale of “very important” to “don’t know”. The second part included 36
statements about the satisfaction with pay, promotion, supervision, fringe benefits,

contingent rewards, coworkers, nature of work and communication. The employees had
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to indicate whether the statements are true or false, and additionally describe their
personal thoughts about what motivates them to work and what does not. The
employees were also asked to make suggestions for the company to raise satisfaction
and motivation levels amongst the personnel. During the time of the survey, 45 people
were working in Hotel London, but only 30 of them filled out the questionnaire, which
IS 67% of the sample. Therefore, it was possible to make tentative conclusions.

Results showed that factors such as salary, possibilities for promotion, pleasant work
environment and working conditions, are very important for the employees in order to
feel satisfied and motivated to do their work. Overall, the satisfaction amongst
personnel is high except in the areas of salary and fringe benefits. Also, employees were

dissatisfied with low levels of recognition and little opportunities for additional training.

To improve job satisfaction and motivation amongst Hotel London personnel, the

following suggestions were made.

e Acknowledging the work of the employees. Besides pointing out mistakes that
have been made, it is essential to give people feedback about their achievements
to let them know their work is being noticed. Also, choosing the best worker in
each quarter would potentially make employees work harder in order to win the
title.

e Take time to listen to your employees. In order to understand what motivates
people to work, it is important to ask for their opinions and recommendations.
The workers could give valuable information to help improve the environment
they are working in.

e Organize more team building events. This is a great opportunity for people to
spend time together and get to know each other even more. It could also deepen
the cooperation with each other.

e Find opportunities for employees to get access to more fringe benefits. This
could include sporting facilities, providing payment for the first days of sick
leave, providing life insurance, covering costs for major sporting events such as

maratons etc.
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e Providing training plans for the employees. This helps to improve their skills
necessary for the job. For example, customer service training would help

receptionists and restaurant employees provide better customer service.

Overall, Hotel London employees are satisfied and motivated, but there are areas
that could be improved. Suggestions made in this paper can help the organization to
pay more attention towards motivating the staff. Skilled and motivated staff is the

way to company’s success and high customer satisfaction.
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