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SISSEJUHATUS

Selles 10putdds késitletakse kahte olulist teemat tdnapédeva tookeskkonnas: motivatsioon
ja todrahulolu. Nad on omavahel seotud ning mdjutavad liksteist suurel miiral, kuna
toorahulolutase on tihedalt seotud tdotajate motivatsiooniga teha tohusalt t6od.
Toorahulolust soltub  todtajate t60 efektiivsus ja tulemuslikkus, lojaalsustase

organisatsioonile ning nende motivatsiooni tase. (Ko3onenko, 2015, 1k 1)

Tanapdeval muutuvad tookohal motivatsiooniteemad iiha olulisemaks mitte ainult
tootajate, vaid ka ettevotte juhtide jaoks. Kaasaegses lihiskonnas, kus toimuvad pidevad
muutused, on oluline, et tootajaskond oleks motiveeritud — see on voti edukate
strateegiate elluviimisel ja stabiilse turupositsiooni saavutamisel. (/{youwna, et al., 2022,
Ik 6) Iga péaev kaotavad to6tajad kogu maailmas vajalikku sisemist motivatsiooni. Vaid
15% tunneb end t60l tdeliselt energiliselt. Gallupi uuring niitab, et ainult 15%
tootajatest on toeliselt plihendunud oma todle, mis tekitab globaalse t66j0u
motivatsiooni osas murettekitava olukorra. Tookeskkonna stabiilsus ja tohusus
suurenevad oluliselt, kui to6tajad on piisavalt motiveeritud. Statistika niitab, et tugevalt
motiveeritud meeskonnad puuduvad t661t 41% vidhem ning nende tootlikkus on koguni

17% korgem. (Maatta, 2022)

Hotellimajandust dhvardab samuti oht, et tdotajad kaotavad oma motivatsiooni. Selles
valdkonnas méngib olulist rolli klientide teeninduskvaliteet ning kui kvalifitseeritud
toojoud puudub, suureneb té6koormus ja motivatsiooni kaotus. (BomotoBa &

Onwmanckas, 2016, 1k 2)

See teema on oluline ka hotellile Hestia Hotel Seaport, kus tootavad iile 10-aastase
toOstaaziga tootajad, kuna aja jooksul voib iga tdotaja kogeda motivatsiooni kaotust voi
puudujdédki. See uurimistod on loodud selleks, et vidlja selgitada, kuidas hoida
meeskonnas motivatsiooni ja innustada uusi todtajaid, ning hinnata ka olemasoleva

personali stiimulisiisteemi efektiivsust. Analiiiis aitab modista, mis tipselt motiveerib



tootajaid, ning tuvastada valdkonnad, kus nende tdorahulolu vaiks paraneda ja kus neid
toetada. Lisaks aitab wuurimus varakult maérgata voOimalikke probleeme voi
rahulolematust, et oleks voimalik Kiirelt reageerida ja neid ennetada, tagades korge

efektiivsuse ja tootlikkuse taseme.

Loputdd eesmirk on esitada Hestia Hotel Seaporti juhatusele ettepanekud personali
toorahulolu tostmiseks ja motiveerituse suurendamiseks, pdohinedes teoreetilistel
lahenemistel ja uuringu tulemustel. Loputdd eesmérgi saavutamiseks piistitatakse
jargmised uurimiskiisimused: millised on erinevad motiveerimismeetodid ja kuidas
need mojutavad toorahulolu; kas erinevad tasustamise, tunnustamise VvOi

arenguvOimaluste pakkumise viisid mojutavad tootajate motivatsiooni?

Autor viib 1dbi uuringu, kasutades kiisitlusi, tdnu millele saab autor analiiiisida praegust

olukorda ning pakkuda vilja soovitusi voi ettepanekuid tulevikuks.

To6 koosneb kahest osast — teoreetilisest ja empiirilisest osast. Esimeses 0sas on
teoreetiline iilevaade, mis koosneb neljast alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis
keskendutakse motivatsiooni mdiste ja selle mojutegurite uurimisele. Teine alapeatiikk
uurib motivatsiooniteooriaid. Kolmandas alapeatiikkis  késitleb autor toorahulolu
kontseptsiooni ja tegureid, mis seda mdjutavad. Viimases, neljandas alapeatiikis
kasitletakse uuenduslikke ja mittestandardseid meetodeid tootajate motiveerimiseks.
Teine t66 o0sa, empiiriline osa, koosneb samuti kolmest alapeatiikist. Esimene
alapeatiikk annab liihiiilevaate hotellist Hestia Hotel Seaport. Teine alapeatiikk Kirjeldab
uurimistod labiviimist ja saadud tulemuste analiiiisi, vViimases alapeatiikis tuuakse vilja
jareldused ning mairgitakse norgad kohad, millele juhtkonna tdhelepanu suunata, et

kollektiivi to6d parendada.

T60 teoreetilises osas tugineb 16put6o autor Douglas McGregori X ja Y teooriale ja
Abraham Maslow’ vajaduste teooriale. McGregori teooria X eeldab, et inimesed ei
armasta to0d teha ja neid on vaja kontrollida, samas kui teooria Y usub, et t66 voib olla
rahulolu ja eneseviljenduse allikas. To6 ettevalmistamisel kasutatakse teadusartikleid,

mis kasitlevad toorahulolu ja motivatsiooni teemasid.



1. PEATUKK MOTIVATSIOON,
MOTIVATSIOONITEOORIAD JA TOORAHULOLU

1.1. Motivatsioon

Selles alapeatiikis kaisitletakse pohjalikumalt motivatsiooni olulisi aspekte. Samuti
analiilisitakse, millest need mdisted koosnevad ja milliseid komponente need hdlmavad,

ning pooratakse tdhelepanu teguritele, mis neid mdjutavad.

Turismifirmade personalipoliitika iiks olulisemaid elemente on todmotivatsioon.
Personali motivatsioon on peamine vahend, kuidas tagada ressursside optimaalne
kasutamine ning mobiliseerida olemasolev personalipotentsiaal. Tédna nduab
organisatsiooni tohus tegevus vastutustundlikke ja aktiivseid tootajaid, kes on korgelt

organiseeritud ja piitidlevad todalase eneseteostuse poole (Komenesa, 2014, 1k 1).

Motivatsioon on inimese sisemine seisund, mis on seotud tema vajadustega ning mis
stimuleerib ja suunab tema tegevust eesmargi saavutamiseks (JIsanaay, et al, 2020, Ik 1).
Motivatsiooni eesmirk on luua tingimused, mis stimuleerivad inimest tegutsema koige
suurema mojuga, et saavutada oma eesmirk. (BommeipeBa, 2013, p. 167) Laiemas
tdhenduses on motivatsioon tingimuste loomine, mis reguleerivad tdosuhteid ja
motiveerivad tooOtajat ennastsalgavalt to6tama, ndhes seda ainsa vOimalusena, Kuidas
oma vajadusi rahuldada. (JIsamay, et al, 2020, Ik 1). Motivatsioon koosneb kahest
pohikomponendist — motiividest ja stiimulitest. Motiiv on sisemine joud, mis paneb
inimese teatud toiminguid tegema vai teatud viisil kdituma. Selle pohjuseks voib olla nii
sisemine seisund kui ka kokkupuude keskkonnaga. Motiivid mdjutavad kéitumist,
suunavad tegevust, reguleerivad t00 intensiivsust ja vOivad eesmirkide saavutamisel
toetada ausust, visadust ja hoolsust. (Mcrtparuii, 2021, 1k 113) Stiimul on see, mis
julgustab eesmirgi saavutamiseks tegutsema. See vOib olla majanduslik ja

mittemajanduslik. Majanduslik stiimul hdolmab materiaalset kasu, samas kui



mittemajanduslik aitab omandada nii materiaalset kui ka parandada vaimset heaolu.
(Mcrparuii, 2021, 1k 114)

Praegu piitiavad juhid kasutada motivatsiooni, et vaartuslikku personali alles hoida ja
koondamist viltida (I'purtok, 2023, 1k 45). Hotelli té6tajate motivatsiooni voib tagada
mitmel viisil, holmates nii materiaalseid kui ka mittemateriaalseid ldhenemisviise. Enne
konkreetse stiimulistrateegia  valimist on oluline arvestada organisatsiooni
finantsseisundit, é&ritegevuse tingimusi, piirkonna elatustaset ning tootajate
kvalifikatsiooni ja tootlikkust (Py6mosa, et al.,2021, Ik 541). Stiimulid on jagatud
kaheks: materiaalseteks ja mittemateriaalseteks. Nende tdpsem jaotus on esitatud

esimesel joonisel (joonis 1), kus selgitatakse erinevaid motivatsiooni tiitipe ja on toodud

Materiaalsed Mittemateriaalsed

nditeid nende kohta.

. Mitte
Avalik tunnustus,
suurenenud
o prestiiz,
Meditsiini tiiendkoolitused,
kindlustus, paindlik
Palgad,mahaarva reisikulude toograafik,
mised kasumist, tasumine, lisapuhkus.
lisatasu, hiivitised, transpordikulude
sooduslaenud _tasumine,
tookorralduse/ J
tootingimuste
W, parandamine )

Joonis 1. Ettevotte tootajate stimuleerimise tiiibid. Allikas: borymesuy, 2019, 1k 9

Ténapédeval kasutavad enamik ettevotteid materiaalse tasu siisteemi, mille kaudu aga ei
saa alati tootajate potentsiaali tohusalt arendada. Materiaalne motivatsioon, nagu korge
palk voi boonused, ei ole koigi jaoks stiimul, mis julgustab inimesi toole.

Immateriaalsed motivatsioonitehnikad, nagu rahulolutunne t66 tegemisel, kolleegide



tunnustamine ja karjddrivoimalused, vodivad olla paljude tootajate  jaoks
tdhendusrikkamad. Kui t66 ei paku tootajale mingit naudingut ega rahulolu, ei suuda
isegi korge palk teda pikka aega ettevottes hoida. Seetdttu on vaja arvestada nii
materiaalsete kui ka mittemateriaalsete motivatsioonimeetoditega, kui tahetakse luua

soodne keskkond tootajate todvoime jaoks (Borymesuu, 2019, 1k 8).

Tootaja motiveerimisel mangib olulist rolli juhtkond, sest todtaja edu sdltub sellest. Juht
seab tootajatele eesmirgid, varustab neid ressurssidega, korraldab t66d ja sisendab
tootajatele enesekindlust. Juhi iilesanne on luua ettevottes ka soodne dhkkond — toetuse,
usalduse ja tervislike moraalsete suhete dhkkond (Ctexnosa, 2021, 1k 62). Kaasaegse
tooturu tingimustes eksivad paljud juhid, arvates, et ainus stiimul todtajatele on palk.
Siiski pole ei palk, karjdédri areng ega isegi mugav kontor ainukesed motivatsiooni
midravad tegurid, kuna pérast nende privileegide teatud taseme saavutamist muutub
tootajate motivatsioon véljakutseks (OKmankun, 2019, lk 310). Veel iiheks probleemiks
tooOtajate motivatsioonitegurite kasutamisel on see, et juhid sageli ei ndita piisavalt huvi
oma alluvate motivatsiooni vastu. See puudujidk on seotud tdiendavate t66joukulude ja
tdiendavate oskustega ning protsess ise vOib tunduda keeruline ja kvantitatiivselt
hindamatu (OKnauxun, 2019, 1k 312). Igapdevane vahemalt lithiajaline suhtlus iga
tootajaga voimaldab tuvastada probleeme ja meeleolu kollektiivis, mis omakorda aitab

véltida motivatsiooni langust (Py0rmoBa, et al., 2021, lk 4).

Hotelliettevdtetes esineb olukordi, kus teeninduskvaliteet kannatab ja to6tajad kaotavad
motivatsiooni mitmel pohjusel: osakondade eraldatus; véhene suhtlus tootajate ja
juhtide vahel; tootajate védrtuste ja pohimotete mittevastavus; ebapiisav arusaamine
igast osakonna t00 eripdrast; tootulemuste puudulik tunnustamine vOi1 nende
alahindamine juhtkonna poolt; piiratud karjadrivoimalused voi sidusustunne ettevottega;
tootajate ideede ja algatuste ignoreerimine; ebapiisavad tootingimused ja madal
tasustamine; vOimetus oma potentsiaali tdielikult rakendada (IlonomapeBa &

CocHoBckux 2022, 1k 48).

Individuaalne ldhenemine eri tdotajate motivatsioonile on ettevotte edu voti. Ainult
rahulolev to0taja suudab teha rahulolevaks ettevotte kliendi, mis omakorda on

kiilalislahkuse valdkonna peamine missioon (Py0rioBa, et al., 2021, Ik 542).



Nagu ndha on motivatsioon sisemine seisund, mis suunab inimest tema eesmarkide
poole. Seda mdjutavad nii materiaalsed kui ka mittemateriaalsed tegurid. Juhtimine

mangib olulist rolli td6taja motivatsioonis.

1.2. Motivatsiooniteooriad

Selles alapeatiikis kisitletakse peamisi motivatsiooni- ja toorahulolu teooriaid. Igas
jaotises esitatakse valitud teooria iilevaade ja analiilisitakse, kuidas selle teooria
jargimine vOib aidata paremini moista alluvate vajadusi. Samuti arutatakse, millele juhil

tuleks tdhelepanu podrata motivatsioonitaseme tdstmisel.

On olnud paljusid mitmekesiseid teooriaid, mis on piilidnud selgitada motivatsiooni
kontseptsiooni. Teadlased on uurinud motivatsiooni teemat aastaid ja saavutanud
mirkimisvdirseid edusamme motivatsiooni selgitamisel, mis voib olla todkohal

tolgendatav (Mansaray, 2019).

Motivatsiooni uurimise alustalad parinevad A. Maslow’ vajaduste hierarhia teooriast,
millele on toetunud ka D. McGregori ja F. Herzbergi uurimused (Aaes, 2016, 1k 1).
Maslow’ teooria jirgi jaotuvad inimese vajadused viide kategooriasse: fiisioloogilised
vajadused, turvalisusvajadus,  sotsiaalsed  vajadused, tunnustusvajadus ja
eneseteostamise vajadus (Asaes, 2016, lk 2). Juhtidel on vdimalik analiiisida ja
motiveerida to6tajaid iga vajaduse tasandi alusel, teadvustades, et motiveerimine toimub

rahuldamata vajaduste kaudu (Fisher, 2009).

Hlebnikov maérgib, et hotelli motivatsioonisiisteemi loomisel on oluline arvestada mitte

ainult tootajate soove, vaid ka ettevotte eesmirke. Ta soovitab Maslow' vajaduste

hierarhiat timber motestada, et iga tasand vastaks hotelli tegevuse teatud aspektidele.

Sellise ldhenemise kaudu saab valida personali pohivajadustele vastavad

motivatsioonimeetodid. Hotelliteeninduses saab neid vajadusi rahuldada jargmiselt:

e Eneseteostusvajadus: selle vajaduse rahuldamiseks on oluline pakkuda nii
materiaalseid kui ka immateriaalseid motivatsiooniviise. Materiaalsed voivad olla
hiived, auhinnad ja t66 edu tunnustamine, samas kui immateriaalsed meetodid
hdlmavad kvaliteetse korporatiivkultuuri loomist, nditeks iihiste reiside voi

spordiiirituste korraldamist.



e Tunnustusvajadus: selle vajaduse jaoks kasutatakse erinevaid meetodeid, sealhulgas
materiaalseid, mittemateriaalseid, organisatsioonilisi ja mainemeetodeid. Siin
méngivad olulist rolli ettevotte maine, totaja staatus ja prestiiz.

e Sotsiaalsed vajadused: selle vajaduse rahuldamiseks kasutatakse erinevaid
meetodeid, sealhulgas tagasisidet juhtkonnalt, materiaalseid stiimuleid, staatust ja
organisatsioonilisi voimalusi.

e Turvalisusvajadus: mojutab tddtaja stressitaluvust, lojaalsust ja piithendumust
ettevottele. Et motiveerida tootajaid, on oluline kasutada materiaalseid (nditeks
»puhas* palk, mitte iimbrikupalk) ja organisatsioonilisi meetodeid.

e Fisioloogilised vajadused: moodustavad aluse toole asumiseks. Peamiselt
rahuldatakse neid materiaalsete meetoditega, kuid pakutakse ka mittemateriaalseid

stiimuleid, nagu koolitused ja treeningud (CtpekomsitoBa, 2020, 1k 36).

Kuigi Maslow’ hierarhia teooria on oluline, tuleb arvestada, et see on iga inimese jaoks
erinev ning tdhusa meeskonna motivatsioonisiisteemi loomiseks on vaja juhil hinnata
igat tO0tajat individuaalselt, et moista tema konkreetseid vajadusi (3aBupckwuii, 2019, 1k
136).

Vaadates motivatsiooni kui to6taja ja juhi tegevuste kogumit, ei saa mainimata jitta

McGregori teooriat, mis uurib motivatsiooni ja toorahulolu moju tootmistulemustele
(Noland, 2014, Ik 146).

McGregor eristas kahte personalijuhtimise ldhenemist, tuntud kui ,, X-teooria“ ja ,,Y-
teooria“, mis pohinevad sellele, kuidas juhtkond suhtub oma tootajatesse. Need teooriad
kirjeldavad kahte vastandlikku t66j0u motivatsioonimudelit, mida juhid rakendavad

totajaid juhtides (Aithal, 2016, Ik 809).

X-teooria kirjeldab juhtimisstiili, mis pohineb range ja autoritaarse kontrolli meetoditel.
Selles ldhenemises peetakse alluvaid initsiatiivituteks ja motiveerimata tootajateks, kes
jargivad juhtkonna juhiseid téielikult. Neil on piirangud oma arvamuste avaldamisel
t00, palga ja juhtkonna kehtestatud nduete kohta. Sellises organisatsioonis suhtleb juht
alluvatega eeldusel, et tootajad suhtuvad to0sse negatiivselt, piitiavad vastutust véltida
ja eelistavad rangeid kontrolli- ja sunnimeetmeid. Nad janunevad turvalisuse ja

kindlustunde jérele, tavaliselt ilma suurte ambitsioonideta. Juhtkond on see, kes
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langetab organisatsiooni puudutavaid otsuseid ning paneb paika poliitika, seda
personaliga konsulteerimata (Kusimos, 2017, 1k 112).

Y-teooria on demokraatlik juhtimisstiil, mis holmab juhtimise delegeerimist,
meeskonnas konsensuse poole piiiidlemist, todtajate psiithholoogiliste vajaduste
rahuldamist (neid hinnatakse, austatakse ja julgustatakse), motivatsiooni todtada ja
paremaid toGtingimusi. Seda tiitipi juhtimine votab arvesse nii ettevotte vajadusi kui ka
tootajate huve, kes plitiavad organisatsioonile kasu tuua. Demokraatlik juht suhtub oma
tootajatesse positiivselt, uskudes nende loomulikku motivatsiooni ja soovi teha
loomingulist ning vastutustundlikku t66d. Ta ei kasuta hirmutamist, vaid pigem
innustab neid saavutama edu ja olema enesekindel, mis omakorda motiveerib neid
veelgi. Lisaks hindab ta tddtajate intelligentsust ja nutikust, mida autoritaarne juht sageli

alahindab (Kuasmos, 2017, 1k 113).

Uurijad ndustuvad sellega, et tootajate liigitamine ainult {ihte leeri on ebaotstarbekas,
kuna tohus juhtimine nduab iga tootaja individuaalsete omaduste arvestamist. Moned
eelistavad autokraatlikku juhtimisstiili oma isiklike eelistuste tottu. Siiski on enamus
inimesed rahulolevamad ja nende tootlikus on suurem, kui jérgitakse Y-teooria
juhtimispohimotteid. Teadusuuringud viitavad ka sellele, et inimesed vdivad edukalt

teha t66d, mis neile meeldib, sdltumata konkreetses juhtimisstiilis (Noland, 2014).

V4ib oelda, et rakendades Maslow' ja McGregori motivatsiooniteooriaid tasub eelkdige
arvestada kollektiivi vajaduste ja erinevustega, millest 1dhtuvalt saab vilja tootada koige

sobivamad motivatsioonimeetodid.
1.3. Toorahulolu

Selles alapeatiikis kasitleb autor toorahulolu kontseptsiooni ja tegureid, mis seda

mojutavad.

Ténasel pédeval on iiks personalijuhtimise olulisi teemasid toorahulolu. Kiisimused
sellest, kuidas to6tajad suhtuvad oma todsse, millist juhtimisstiili kasutab juht ja kuidas
see mojutab meeskonna tildist dhkkonda, on alati koitnud teadlaste tdhelepanu. Inimese
jaoks ei ole t66 ainult konkreetsete iilesannete, missioonide ja kohustuste tiditmine. See

holmab ka suhtlemist kolleegide ja juhtkonnaga, organisatsioonipoliitika ja reeglite
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jargimist, pidevat iimbritseva olukorra arvestamist ning valmisolekut muutusteks

(Heuenopenko, 2013, 1k 45).

Toorahulolu on seisund, kus to6taja on oma todga rahul ja ta saab oma t60 ja pingutuste
eest diglast tasu. Kui to6taja on oma to6ga rahul, siis ta muutub motiveeritumaks, et
suurendada oma tootlikkust, mis omakorda suurendab hotelli ildist tootlikkust
(Capmap, 2022, 1k 22).

Motivatsiooni puudumise ja toorahulolematuse erinevus seisneb selles, et
motivatsioonipuudus on pikaajaline protsess, samas kui toorahulolematust vodib
iseloomustada iihe konkreetse ajalise siindmusena (ITonomapeBa & CocHoBckux, 2022,
Ik 55). Toorahulolu languse emotsionaalsed ja kéitumuslikud tunnused ilmnevad
jargmiselt: suurenenud konfliktid, drrituvus, vésimus, hilinemine, sagedam haiguslehe
votmine, puudub soov pingutada korge tootlikkuse jaoks, to0voime ja tehnoloogilise
distsipliini hiiritus. To6rahulolematus avaldub madalas to6tulemuses, korges tootajate
voolavuses, nende ebastabiilsuses ja todaktiivsuse vdhenemises (IlonomapeBa &

CocHoBckux, 2022, 1k 48).

Muutused ithiskonnas, mida on raske ennustada, nduavad juhilt paindlikkust ning ta
peab olema nendeks valmis. Ta peab suutma analiilisida véliseid piiranguid ja sisemisi
voimalusi, valmistuda riskiks, hallata aega ja ennetada oma otsuste tagajargi. On
oluline, et juht rakendab juhtimisteooriaid, ithendades need individuaalsete omadustega.
Juhtimisstiili, todtajate rahulolu taseme ja organisatsiooni lildise atmosfaérihoiaku vahel
on tihe seos. Kui juht suhtleb tdhusalt meeskonnaliikmetega, pdorab neile tidhelepanu,
votab arvesse nende individuaalseid omadusi ja ametialaseid omadusi, saab ta valida
juhtimisstiili, mis aitab kaasa meeskonna t66 produktiivsusele. See ldhenemisviis tagab
meeskonnaliikmetele professionaalse edu ja rahulolu tdidetavate iilesannetega

(Heuenopenko, 2013, lk 46).

Toorahulolu moistmiseks on oluline mdista Richard Hackmani ning Greg Oldhami
motivatsiooniteooriaid. R. Hackman ja G. Oldham to6tasid vélja t66 motiveerivate
omaduste mudeli, kus teatud parameetreid peetakse todtajate positiivsete seisundite ja
motivatsiooni allikateks. Hackmani ja Oldhami uuringu eesmirk on parandada

tookogemuse kvaliteeti ja tootajate tulemuslikkust. Nad tdid vélja viis t66 pohiomadust:
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e Oskuste mitmekesisus: erinevad tegevused ja oskused nende sooritamiseks.

e Todollesannete tiielikkus: to6 tditmine algusest 10puni néhtava tulemusega.

e To0 tihtsus: tajumine, et iilesanne on oluline ja véirtuslik ettevottele voi tarbijatele.

e Autonoomia: tO06taja vabadus ja valik iilesande planeerimisel ja téditmisel,
enesehinnangu tdstmine.

e Tagasiside: info esitamine tOodtajale t00 tulemuste kohta. (Mapkemmna, 2018, lk

214)

Mudel t66 omadustest nditab jirgmist sdltuvust: mida rohkem on t66l olemas neid viit
pohijoont, seda motiveeritum on tootaja, seega seda paremad on tema tulemused ja t66
kvaliteet ning vastavalt sellele on téorahulolu suurem. Nende uuringud néitasid, et t60,
mis vastab nouetele, tekitab rahulolu, motiveerib ja loob kuuluvustunnet. Sellel t661 on
korge motivatsioonipotentsiaal, kuid selle mdju voib olla erinev inimestele erinevate

isiklike kasvuvajaduste korral (Mapxkemmna, 2018, 1k 214).

1.4. Motivatsiooni- ja toorahulolutaseme suurendamine,

traditsioonilised ja ebatraditsioonilised meetodid

Antud alapeatiikis toob autor vélja voimalikud viisid, kuidas tootajaid motiveerida.

Kisitletakse nii traditsioonilisi kui ka ebatraditsioonilisi motivatsioonimeetodeid.
Traditsioonilised meetodid

Edukas motivatsioonistrateegia hotellisektoris on personali koolituse tdhtsuse
tunnustamine. Koolitus mangib votmerolli to6taja paddevuse kujunemisel, mis omakorda
mojutab otseselt hotelli mainet ja kiilaliste teeninduskvaliteeti (2Kykos, 2020, lk 33).
Modned uurijad mérgivad, et positiivse ja toetava tookeskkonna loomine ning tootajatele
vOoimaluste pakkumine erialaseks kasvuks ja arenguks oluliselt suurendab nende
motivatsiooni ja toorahulolu. Seega on hotellijuhtide jaoks oluline pidevalt tiiendada
oma tootajate kvalifikatsiooni. Hotell peaks pakkuma mitmekesiseid haridusvoimalusi,
sealhulgas seminare, veebipdhist Opet ja tdiendkoolitusi, eesmdrgiga mitte ainult
tugevdada tootajate lojaalsust ja nende aktiivset osalemist hotelli elus, vaid ka
stimuleerida nende pidevat Oppimist ja arengut (Capman, 2022, 1k 23). Et suurendada

tootajate osalust hotelli elus, on oluline, et iga todtaja tunneks oma tdhtsust ja rolli
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ettevotte toimimises. Seda saab teha, luues hotellis erinevaid arutelurihmasid. Sellised
algatused aitavad suurendada personali huvi oma t66 tulemuste vastu, kuna nad
teadvustavad, et nende arvamust voetakse arvesse juhtimisotsuste langetamisel ja hotelli

tegevuse edasiseks tdiustamiseks (Kykos, 2020, 1k 36).

Individuaalne hindamine on oluline tddtajate tdhususe mdoodtmise viis, mille abil saab
tuvastada nende tugevused ja norkused ning vOtta meetmeid meeskonnatdo
parandamiseks. Regulaarne tagasiside on oluline, et to6tajad teaksid, kuidas neil 1dheb
ja millistes aspektides on voimalik end veel tdiustada oma tulemusi (JIyctuna, 2018, 1k
37).

Teambuilding — see on viis, kuidas suurendada tootajate rahulolu ja motivatsiooni
hotellindusettevottes. Meeskondade loomine ja meeskonnatdd meetodite kasutamine on
eriti oluline, vottes arvesse konkurentsi tihenemist hotelliteenuste turul. Teadlased
mirgivad, et hotellinduse edu soltub tohusast personalijuhtimisest ja kogemuste
jagamise oskusest. Seetdttu on oluline korraldada personalile koolitusi, et parandada
nende oskusi. Hotellidris on oluline kogu meeskonna joupingutuste iihendamine, et
tagada kiilaliste korge teenindustase. Teambuilding’u alused on psithholoogilised
pohimdtted, mis julgustavad tootajaid uute olukordadega kohanema, digeid otsuseid

langetama ja stressitaluvust suurendama (Maropoga, 2021, 1k 181).
Ebatraditsioonilised meetodid

Traditsiooniliste motivatsioonimeetoditega voidakse dra harjuda ning nad vdivad aja
jooksul kaotada oma moju. Seetdttu peaksid ettevotted kaaluma ebatavaliste ja
ebatraditsiooniliste motivatsioonimeetodite rakendamist. Need vdivad olla ithekordsed
voi regulaarsed ning loovad ettearvamatuse, mis julgustab tootajaid piitidlema erinevate
iilesannete kvaliteedi parandamise poole. Niiteks voib juht korraldada koosoleku ja
teatada, et kuu parim to6taja saab silmapaistva t00 eest minna romantilisele Shtusddgile
peenes restoranis. Jargmisel kuul voib juht aga premeerida to6tajat muude saavutuste
eest, luues sellega ettearvamatuse tunnet, kuna to6taja ei tea, milliste saavutuste eest
preemia antakse. Ettevotete juhid rakendavad erinevaid ebatavalisi meetodeid toGtajate
motiveerimiseks ja tootlikkuse suurendamiseks. Ndiiteks Jaapanis kehtestati
turundusettevottes, kus tdotasid ainult naised, ,,kaastunde* vabade pievade siisteem, et

aidata neil emotsionaalsete raskustega toime tulla. Teine ndide on ametinimetuste
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muutmine nagu Steve Jobs seda tegi, nimetades biiroo konsultandid {imber

»geeniusteks®, mis viis tootajate lahkumise vahenemiseni (Mmuxosuu, et al. 2014, Ik

26).

Uuenduslik ja mittestandardne motivatsioonimeetod on t66 méangustamine. See
lahenemine hdlmab tdotajate stimuleerimise meetodit, integreerides manguelemendid
igapédevastesse driprotsessidesse. Selle rakendamisel jagatakse personal meeskondadeks,
nditeks osakondade kaupa, kasutades filmide voi sarjade temaatilisi pealkirju, mis
muutuvad iga kuu. Meeskond, kes saavutas parima tulemuse, saab minna ettevotte kulul
tihiselt aega veetma voi nad saavad muusuguse preemia. See ldhenemisviis aitab kaasa
mitte ainult motivatsiooni ja tGhususe suurendamisele, vaid ka meeskonna iihtsuse ja

organisatsioonikultuuri taseme tugevdamisele (Xacros, 2020, Ik 130).

Kokkuvdtteks voib delda, et tdotajate motiveerimise valdkonnas on mitmeid erinevaid
lahenemisviise traditsioonilistest meetoditest kuni uuenduslike ja ebatraditsiooniliste
meetoditeni. Soovitatav on rakendada mitte thte, vaid mitut motivatsiooniteooriat, et

maksimaalselt to0tajaid motiveerida ning tagada tootajate rahulolu.
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2. MOTIVATSIOONI- JA TOORAHULOLU-UURING

2.1. Ettevotte luhitutvustus

Hestia Hotel Seaport, ametlikult tuntud kui Tallinn Hotel Seaport OU, asutati 2014.
aastal ja on olnud Hestia Groupi liige juba kuus aastat. Hestia Hotel Groupil on praegu
kokku kiimme hotelli: kuus Tallinnas, iiks Haapsalus ja Parnus ning kaks Riias (Hestia

Hotel Seaport, n.a.).

Hestia Hotel Seaport asub Tallinnas D-terminali ldhedal, aadressil Uus-Sadama 23.
Hestia Hotel Seaport on peamiselt aktiivne hotellinduses, mis holmab suuremas 0sas
majutusteenuste pakkumist. Lisaks sellele pakutakse ka toitlustusteenuseid, mis on

taiendav teenus, mida kliendid saavad kasutada (Hestia Hotel Seaport, n.a.).

Hestia Hotel Seaport on kolme tdrni hotell, kus on kokku 109 numbrituba ning majutab
kuni 230 kiilalist. Hotell pakub kolme erinevat toatiitipi: standard, superior ja peretuba.
Lisaks on hotell lemmikloomasdbralik, seega kiilalised saavad lisatasu eest majutada ka
lemmiklooma. Samuti pakub hotell vdimalus teha enne saabumist internetis check-in

(Hestia Hotel Seaport, n.a.).

Suulisest vestlusest juhatajaga saadi teada, et hetkel tootab hotellis 21 to6tajat. Seni ei
ole Hestia Seaporti hotellis kunagi ldbi viidud uuringut téotajate motivatsiooni ja
toorahulolu kohta. Organisatsioonis puudub spetsialist, kes tegeleks igapédevase
personalijuhtimise, nende koolitamise ja nende arenguga. Praegu vastutab personali eest
vastuvotujuhataja. Ei toimu arenguvestlusi, mis voiksid aidata tuvastada kollektiivis
esinevaid probleeme voi tootajate rahulolematust. Uuring aitab vélja selgitada tegurid,
mis vdivad suurendada td6tajate motivatsiooni ja seeldbi suurendada nende tootlikkust.
Tootajate vajaduste moistmine, arvamuste védrtustamine ja austamine aitab hoida
kogenud t66tajaid ja meelitada uusi. Tootajate todrahulolu parandamist soodustab ka

meeldivama ja toetavama dhkkonna loomine hotellis.
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2.2. Toorahulolu- ning motivatsiooniuuringu valim, metoodika

ja korraldus

Hestia Hotel Seaporti tootajate todrahulolu ja motivatsiooni analiiiis ning selle pdhjal
parendusettepanckute viljatootamine olid selle uurimuse keskmes. Uuringus kasutati
kvantitatiivset uurimismeetodit, mille eesmirk on saada arusaam seaduspérasustest ja

avastada erinevaid aspekte tegelikkuses (Ounapuu, 2014, 1k 56).

Kvantitatiivsete  analiiisimeetodite kaudu saab teavet inimeste arvamuste,
motivatsiooni, véértuste, normide ja suhete kohta kolleegidega, samuti ettevotte elus
oluliste siindmuste kohta. Autor kasutas oma t60s {iiht levinumat kvantitatiivset
uurimismeetodit — kiisitlust, mis vdimaldab koguda teavet, esitades kiisimusi kindlale
inimeste rithmale (vastajatele) (3apyouna & ®areesa, 2016, 1k 2). Andmete kogumiseks
loodi mitmekiilgne kiisimustik (vt lisa 1), mida jagati tootajatega. Kiisimustik jaotati
nelja pohiosasse, alustades sotsiaaldemograafiliste andmete kogumisest, jdtkates
motivatsiooni ja toorahulolu uurimisega ning l0petades vastajate suhtumise uurimisega
olemasolevasse soodussiisteemi. Kokku sisaldas kiisimustik 23 kiisimust. Kiisimustiku
koostamisel toetuti mitmete autorite materjalidele, kes késitlesid motivatsiooni ja
toorahulolu mdisteid ja tegureid. Kiisimustiku koostamiseks kasutati Tartu Ulikooli

LimeSurvey tarkvara.

Uuringu tildkogum moodustus Hestia Hotel Seaporti koigist tootajatest, kes todtasid
erinevates osakondades, sealhulgas halduses, toitlustuses ja vastuvotuosakonnas.
Kiisitlus viidi 1dbi kahes ametlikus tookeeles, eesti ja vene keeles, arvestades hotelli
mitmekeelsust. Uuringu ldbiviimise periood oli 12. maértsist kuni 1. aprillini 2024.
Koigile hotelli tootajatele saadeti isiklik sdonum, milles paluti neil tdita veebipdhine
ankeetkiisitlus, mis hindas nende motivatsiooni ja todrahulolu. Kiisitluse vastused olid
anoniiiimsed, mis tagas avatud ja ausa tagasiside, kuna vastajate isikut ei avalikustatud.
Oluline on maérkida, et valim peegeldas hotelli erinevaid osakondi, et saada
mitmekiilgne {ilevaade tootajate motivatsioonist ja todrahulolust erinevates

valdkondades.

Autor viis selle uuringu 14bi, et uurida Hestia Hotel Seaporti todtajate todrahulolu ja

motivatsiooni ning selle pdhjal vélja todtada parendusettepanekuid. Andmete
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analiilisimiseks kasutati statistilist andmeanaliiiisi Microsoft Exceli ja JASP tarkvaras.
Selle kaudu said uurijad siistemaatiliselt analiiisida kogutud andmeid ning esitada
jareldusi ja parendusettepanekuid vastavalt uurimistulemustele. Kirjeldava statistika
meetodeid rakendati andmete esitamiseks ja tolgendamiseks, et uurijad saaks iilevaate

osalejate vastustest.
2.3. Uuringutulemuste anallls

Kokku osales uuringus 19 todtajat 21-st, moodustades 90% kogu tddtajaskonnast.
Kiisitlus koosneb neljast kiisimuste plokist, mis hdlmavad erinevaid aspekte tootajate
motivatsioonist hotellis tootades. Esimene plokk keskendub sotsiaaldemograafiliste
andmete kogumisele, et saada iilevaade kollektiivi struktuurist. Teine plokk uurib
tootajate motivatsioonitaset ja mojutavaid tegureid, sealhulgas motiveerivaid aspekte ja
meetodeid, kuidas juht saaks nende motivatsiooni tdsta. Koostamisel toetuti mitmete
autorite materjalidele, sealhulgas Zdankin, 2019; Gritsjuk, 2023; ja Bolddreva, 2013.
Kiisimustiku kolmas plokk wuurib tddrahulolu, kus vastajad hindavad erinevaid
tookeskkonna aspekte, nagu to6tingimused, karjddrivoimalused ja suhted kolleegide ja
juhtkonnaga. Selle aluseks olid jargmiste autorite materjalid: Salihova, 2020;
Necheporenko, 2013; Kirjuljuk, 2013; MarkeSina, 2018. Viimane plokk keskendub
hotelli todtajate soodustuste siisteemile, kus kiisimused puudutavad siisteemi hinnangut,

selle moju motivatsioonile ja puuduvaid aspekte.

naine 19
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Joonis 2. Vastajate jaotus soo, vanuse, rahvuse, todosakonna jargi (n=19)

Koik kiisitlusele vastanutest olid naised (n=19). Vastajate sooline jaotus vastab
iildkogumile — Hestia Hotel Seaportis tOotavatest inimestest on naised. Enamik on
eestlased (n=8), teine suurem rithm oli vene rahvusest (n=6), kolm vastajat mérkisid
rahvuseks ukraina ja kaks vastajat mérkisid, et nad on muust rahvusest. Enamik
vastajaid kuulus vanuseriihma 31-40 aastat (n=7), moodustades iile poole koigist
vastanutest. Vdhem oli vastajaid vanuseriihmades 20-30-aastased ja 41-50-aastased
(n=4) ning iile 50-aastased (n=3). Kiisitlusele vastajad olid jaotatud kolme osakonna
vahel. Enamik vastajaid oli vastuvotuosakonnast (n=9) ja toitlustusest (n=7). Vahem oli

vastajaid haldusosakonnast, kus vastajate arv oli 2. Andmed jooniselt 2.

Teine kiisimuste plokk sisaldas 9 kiisimust, kus vastajad hindasid oma praegust

motivatsioonitaset

dle 61 | 1
1

51-60
@ 41-50 1 2 1
‘>% 3140 2 2 2
2030 1 2
alla 20 1
Vastajate arv
W Vaga madal Madal Mdoddukas Korge ™ Vaga korge

Joonis 3. Motivatsioonitaseme hindamine (n= 19)

Enamik to6tajaid hindas oma motivatsiooni keskmiseks (n=8), samas kui 8 tootajat
hindasid oma motivatsiooni madalaks voi vdga madalaks, kdige madalam niitaja esineb
tile 61-aastaste vanuserithmas. Kolm td6tajat vanuseriihmast 31-40 ja 41-50 hindasid
oma motivatsiooni korgeks. Seega voib motivatsioonitaset pidada keskmiseks. Jargmine

aspekt, mida autor késitleb, on motivatsioonitegurid.
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Palk ja boonused H 7 1

Positiivne tookeskkond 1 8 10

Juhtimise stiil ja suhtlemine tootajatega [l 2 7 9
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o
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Vastajate arv

m Uldse ei ole ndus ™ Pigem ei ole ndus ~ Nii janaa ™ Pigem ndus M Taiesti ndus

Joonis 4. Motivatsiooni mdjutavad tegurid (n=19)

Antud joonisest (joonis 4) vaib jareldada, et enamuse to6tajate (n=12) jaoks on iiks
peamisi motivatsioonitegureid palk ja boonused, samuti positiivne tookeskkond (n=10).
Olulist rolli mingib ka juhtimisstiil ja juhtidega suhtlemine (n=9), samuti t66olud ja
keskkond (n=9). Veel v&ib mirkida, et nende motivatsiooni mdjutab rohkem huvitavate

ilesannete olemasolu ja puhkusepidevade suurenemine.

Neli vanuseriihma (20-50-aastased) véljendasid, et nad on tiielikult ndus sellega, et
palk, positiivne tdokeskkond ja juhtimisstiil on nende motivatsiooni mdjutavad tegurid.
51-aastased ja vanemad vastajad mérkisid, et need tegurid pigem motiveerivad neid. See
nditab, et tOdtajate motivatsiooni mdjutavad mitmed tegurid, sealhulgas palk ja
boonused, positiivne tookeskkond, juhtimisstiil ja suhtlus juhtidega, t6dolu ja -
keskkond.

Jargmises kiisimuses paluti tootajatel valida, mis neid kodige rohkem motiveerib
jargmisest loendist: kdrge palk, boonused, todkeskkond, professionaalne areng ja

karjadri voimalused.
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Joonis 5. Motivatsiooni positiivselt mdjutavad tegurid (n= 19)

11 too6tajat vastasid, et tookeskkond motiveerib neid kdige enam, samuti motiveerib

korge palk (n=8), vihem motiveerivaks osutus professionaalne areng (n=5) ja karjdari

voimalused (n=5). See niitab, et tookeskkond ja korge palk on peamised motiveerivad

tegurid enamuse tootajate jaoks. Kutsealane areng ja karjaériredelil tousmine on samuti

motiveerivad, kuid seda vihemal mééral.
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Joonis 6. Tunnustamise moju (n=19)
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Uks oluline aspekt, mis mdjutab tddtajate motivatsiooni (joonis 6), on nende
tunnustamine ja saavutuste védrtustamine. Selles kontekstis vastas 7 todtajat, et
tunnustamine ja saavutuste véidrtustamine avaldavad nende enesehinnangule positiivset
moju ning motiveerivad neid rohkem pingutama. Samal ajal tunneb sama arv vastajaid
end motiveerituna ja enesekindlalt, kui nende saavutusi mirgatakse ja véirtustatakse.
Tunnustamine annab kindlustunde ja positiivse enesehinnangu , mis omakorda innustab
tootajat jatkama heade tulemuste saavutamist. Selle vdidega oli 6 vastajad tdiesti ndus
ja 10 pigem ndus. Need tulemused rohutavad, et tootajate tunnustamine ja saavutuste

vaidrtustamine on olulised motiveerimisfaktorid organisatsioonis.

Juhi moju to6tajate motivatsioonile ja heaolule on pigem positiivne (joonis 7), kuna
iiheksa vastanut tajusid juhi moju pigem positiivselt, kuna nad tundsid, et juht innustab
neid ja toetab nende arengut ning heaolu. Samas 7 vastajat hindasid juhi mdju
neutraalseks, ei ole olulist positiivset ega negatiivset moju. Selle kiisimuse eesmérk oli
selgitada juhi rolli toGtajate motiveerimisel ja heaolu tagamisel ning mdista, kuidas
tootajad tajuvad juhi panust oma igapédevasesse to0sse. See on oluline, kuna juhi
positiivne mdju voib suurendada toodtajate rahulolu ja tootlikkust, samas kui negatiivne

moju voib tekitada stressi ja vihendada todtajate piihendumust.

Positiivselt. Juht innustab mind ja toetab
minu arengut ning heaolu.

Neutraalselt.Juhi mdju minu motivatsioonile
ja heaolule on keskmine, ei ole oluliselt 7
positiivne ega negatiivne.

Negatiivselt.Juht ei suuda mind motiveerida
ega toetada, mis mdjutab minu heaolu . 1
negatiivselt.

Ei oska 6elda.Mul puuduvad piisavalt
kogemust ega teadmist, et hinnata juhi 2
mdju minu motivatsioonile ja heaolule.

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Vastajate arv

Joonis 7. Kuidas juht mdjutab téotajate motivatsiooni ja heaolu (n=19)
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Enamik vastanutest usub, et juht saab oluliselt aidata kaasa meeskonna hea atmosfaari
hoidmisel (vt lisa 1). 13 vastajat olid selle véitega téielikult ndus. Lisaks oli 11 vastajat
pigem nodus, et juhil on moju teguritele nagu karjddri areng, arendavad koolitused ning
té0ga seotud autonoomia ja vastutus. Kdige vahem toetust said kaks vastust — té0alane
tunnustus ja Kkiitus kolleegide ja juhtkonna poolt ning huvitavad ja véljakutseid
pakkuvad toodiilesanded. See niitab, et tdotajate arvates on juhil oluline roll
tookeskkonna kujundamisel ja toetamisel ning voimaluste loomisel isiklikuks ja

professionaalseks kasvuks.

Tooandja pakub piisavalt stiimuleid ja
toetust minu motivatsiooni sailitamiseks.

Motivatsiooni toetamine vdiks olla parem. 6

Ei ole kindel, kuidas hinnata, kas stiimulid
ja toetus on piisavad.

Ei tunne Uldse, et td6andja pakub piisavalt
stiimuleid ja toetust motivatsiooni 2
sailitamiseks.

0 2 4 6

Vastajate arv

Joonis 8. Todandja pakutud stiimulite ja toetuste hindamine (n=19)

Suur osa todtajaid vdidab, et nende motivatsiooni toetamine vdiks olla parem (n=6),
samas kui 4 inimest arvavad, et stiimulid ja toetus on mones valdkonnas suuremad kui
teistes (joonis 8). Veel 4 vastajat leiavad, et nende t66andja pakub piisavalt stiimuleid
motivatsiooni sdilitamiseks. Ainult kaks tootajat arvavad, et nende todandja ei paku
piisavalt stiimuleid motivatsiooni toetamiseks. See nditab, et enamik tdotajaid ei ole
rahul sellega, kuidas nende motivatsiooni taset to6kohal toetatakse. Nad tunnevad, et

voiksid saada rohkem stiimuleid voi toetust oma téoandjalt.

Kolmandas kiisimuste plokis uuriti todtajate rahulolu tdokohaga ja sellele kaasa aitavaid

tegureid.
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Joonis 9. Rahulolu oma to6tulemustega (n=19)

Enamus vastajaid véljendas mdddukat rahulolu oma té6tulemustega (10 osalejat), samas
kui 9 osalejat Kippus pidama oma tulemusi pigem rahuldavaks. Samal ajal v3ib méargata,
et toitlustusosakonnas on oma tulemuste rahulolutase veidi madalam Kkui
vastuvotuosakonnas. See kiisimus on oluline, sest see aitab moista, kuidas tootajad
erinevates osakondades oma to6tulemusi hindavad. Todtulemuste rahulolu voib
mojutada nende motivatsiooni ja iildist toorahulolu. Teades, kuidas todtajad oma
saavutusi hindavad, saab juht paremini mdista, millistes valdkondades tuleks tootajaid
toetada ja motiveerida ning kavandada meetmeid toorahulolu ja tootlikkuse

suurendamiseks.

Jiargmine samm oli uurida, kui oluliseks to6tajad hindavad oma t66d. Ainult 6 to6tajat
peavad oma t60d toeliselt oluliseks. 11 vastajat hindavad oma t66 téhtsust moodukaks,

samal ajal kui 2 vastajat ei pea oma t60 olulisust eriliseks.
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Joonis 10. Motivatsioonitaseme ja toorahulolu vordlus (n= 19)

Jargmine oli todrahulolu uurimine. Antud graafikul (joonis 10) kujutatakse
motivatsioonitasemete ja téorahulolu vordlust. Mérkimisvaédrne on vastuste erinev trend.
13 vastanut hindasid oma toorahulolu keskmiseks, samal ajal kui motivatsiooni tase
ulatus 9ni. 5 vastajat markisid oma rahulolu taset korgeks, motivatsiooni hindasid
korgeks vaid kolm vastajat. Madala motivatsiooni taseme mairkis 7 tdotajat, samal ajal
kui ainult iiks vastaja markis oma toorahulolu taseme madalaks. Sellest selgus, et

toorahulolu tase on kdrgemal kui motivatsiooni tase.

Jargmiseks analiitisiti, millised tegurid mojutavad téorahulolu. Tulemused on esitatud

joonisel 11.
Suhete kvaliteet tookaaslastega 1 9 s
Kolleegide ja juhtkonna toetus [ 3 7 .
Juhtimisstiil =~ 2 .
Tookeskkond 2 s
Voimalused osaleda otsuste tegemisel . 2 5 5 G
Tootingimused ja -ressursid 111 11 e
Karjaarivdimalused 5 4 6 4
T66 Ulesanded 6 10 N
0 5 10 15 20
Vastajate arv
m Uldse ei majuta Pigem ei mdjuta Nii ja naa
Pigem mdjutab B Mdjutab suurel maaral

Joonis 11. Tegurid, mis mdjutavad téérahulolu (n=19)

Joonise 11 pdhjal voib Gelda, et enamikule tootajatest on oluline kvaliteetne suhe
kolleegidega (n=9). Lisaks on olulised ka juhtimisstiil (n=8), kolleegide ja juhtkonna
toetus (n=8) ning téokeskkond (n=8). Need on peamised tegurid, mis tootajate arvates

mdjutavad todrahulolu.

Edasisel uurimisel selgus, kui sageli saavad tootajad tagasisidet oma juhtidelt. Uuring
nditas, et 7 tOOtajat saab harva tagasisidet, kuna puudub kindel siisteem, 7 saab seda

vastavalt vajadusele voi kui nad kiisivad, 4 ei saa lildse tagasisidet ning vaid iiks todtaja
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saab seda iga nddal, mis on iisna madal niitaja. Sellest tekib jirgmine kiisimus: kui
sageli juht suhtleb oma meeskonnaliikmetega, arvestades nende vajadusi ja
individuaalseid omadusi. Vastused sellele kiisimusele jagunesid jargmiselt: 6 tootajat
arvavad, et juht podrab sageli tihelepanu nende vajadustele, samas kui teised 6 arvavad
vastupidist. Neli vastasid, et juht suhtleb oma meeskonnaga regulaarselt ja aktiivselt,
arvestades nende individuaalseid vajadusi ja omadusi. Kolm arvavad, et juht suhtleb
aeg-ajalt meeskonnaga ja piitiab arvestada nende individuaalsete vajadustega, kuid mitte
eriti regulaarselt. Selget trendi riihmade vahel ei tuvastatud, mis nditab pigem

individuaalset ldhenemist igale tootajale.

Jargmisena paluti kiisitletutel hinnata t66tingimusi organisatsioonis, sealhulgas
tookeskkonda ja iilesandeid. Mitte {ikski to6taja ei hinnanud t66tingimusi halvaks voi
pigem halvaks. 8 to6tajat pidas neid keskmisteks ja samasugune arv arvas, et need on
pigem head. 3 to6tajat hindas to6tingimusi vdga heaks. Samal ajal voib mairgata, et
tootajate  tegevusvaldkondade jaotuse analiiiisi tulemused néditavad sarnaseid
suundumusi. Vordne arv tootajaid hindas nii vastuvotu- kui ka toitlustusosakonnas
tootingimusi rahuldavaks (n=4). Neil kahel osakonnal on sarnased tulemused — kolm
vastajat hindavad tingimusi pigem heaks. Koik todtajad (n=2) haldusosakonnast
hindasid to6tingimusi ,,pigem headeks. Lisaks kolm hinnangut vastuvotuosakonnas ja
kaks toitlustusosakonnas, kus t66tingimusi hinnati kui vdga héid. See niitab, et Hestia
Hotel Seaporti tootajate erinevates tegevusvaldkondades hinnatakse toGtingimusi

sarnaselt. Need tulemused viitavad sellele, et hotelli tdokeskkond on tildiselt rahuldav.

Kiisitluse 10pposas uuriti ettevotte pakutavat soodustussiisteemi ja valja toodi tootajate
arvamused vdOimalike parenduste ning atraktiivsemate soodustustiiiipide kohta.
Mirgitakse, et Hestia Hotel Seaportis kehtib Hestia Groupi soodustussiisteem. Lisaks
Hestia Groupi hotellide majutusele ja teenustele pakutakse tootajatele soodustusi viie
erineva organisatsiooni poolt. Nende hulgas on kaks reisimisega seotud organisatsiooni
— Tallink ja Eckeéro Line, kes pakuvad allahindlusi kruiisireisidele ja iiheotsapiletitele.
Tallinki allahindlused ulatuvad 5-10%-ni, samal ajal kui Eckero Line'il on 50%
allahindlus. Saadaval on ka vdimalused spordiga tegelemiseks ja 16dgastumiseks
MyFitnessis ja Kalev Spas. Esimesel juhul pakutakse klubiga liitumisel ja kiilastamisel

allahindlusi, teisel juhul aga erihindu spaa ja basseini kiilastuseks. Ja 16puks Tallinna
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Teletorn pakub 15% allahindlust teletorni kiilastamisel. Tootajatele pakutavate

soodustuste loendist on niha, et meelelahutusteenused on véga piiratud.

Tervise- ja heaolu soodustused ] 1 3

Reisiallahindlused . 1 7 _

Toidu-ja joogiallahindlused ||l 7 7

0

u

10 15 20
Vastajate arv

m Uldse mitte atraktiivselt M Pigem mitte atraktiivselt = Keskmiselt atraktiivseks

Pigem atraktiivseks B Viga atraktiivselt

Joonis 12. Kodige atraktiivsemad soodustused (n=19)

Hestia Hotel Seaporti tootajate seas peetakse kodige atraktiivsemateks soodustusi tervise
ja heaolu valdkonnas (n=14), millele jargnevad soodustused reisidele (n=10).
Reisisoodustused muutuvad vdhem atraktiivseks neile, kes on 41 aastat vanad ja
vanemad. See niitab, et vanemad to6tajad ei pruugi enam nii suurt vddrtust omistada

reisisoodustustele vorreldes nooremate kolleegidega.

4
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Vanus
B Mitte kunagi Harvem, kui liks kord aastas
Uks kord aastas MW Paar korda aastas

m Uks kord kuus

Joonis 13. Soodustuste kasutamise sagedus (n=19)

Kiisitluse analiilis nditas, et 8 tddtajatest kasutavad soodustusi harvem kui iiks kord

aastas, samas kui 4 neist ei kasuta neid iildse. 6 to6tajat kasutab soodustusi iiks vi mitu
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korda aastas ning vaid 1 kasutab neid iga kuu. Graafikust (joonis 13) on néha, et
peaaegu igas vanuserithmas, vélja arvatud alla 20-aastased, kasutatakse

soodustusallahindlusvoimalusi harvemini kui ks kord aastas.

Avatud kiisimuse andmetel, kus tootajatele pakuti vOimalust kirjutada, milliseid
muudatusi nad soovisid ndha, esitati jargmised valikud: tervisekindlustus, rohkem
soodustusi spordiklubidesse, laiendatud valik spaa- ja heaoluteenused ja suuremad

soodustused.

Enamiku tOGtajate arvates (n=9) aitavad soodustusvOoimalused kaasa tdotajate
motivatsiooni ja todrahulolu parendamisele ja iildisele efektiivsusele ning méngivad
rolli to6tajate hoidmises ja motiveerimises. See nditab, et tootajad ndevad soodustusi
mitte ainult kui viisi, kuidas raha kokku hoida, vaid ka kui olulist tegurit nende heaolu

parendamisel ning iildise tooefektiivsuse suurendamisel.

Labiviidud uuring vdimaldas autoril tuvastada valdkonnad, mis vajavad parandamist,
ning saadud tulemused andsid vdimaluse anda soovitusi juhtkonnale tdotajate

motivatsiooni ja todrahulolu suurendamiseks.
2.4. Jareldused ja ettepanekud

Viimases alapeatiikis keskendub t66 autor jérelduste ja ettepanekute esitamisele, mille
eesmidrk on uurida motivatsiooni- ja tdorahulolutaset. Jareldused ja ettepanekud
tuginevad uuringu tulemuste analiilisile ja teoreetilistele ldhenemistele. Uuringu
eesmiark oli moista motivatsiooni- ja toorahulolutaset ning vastata jargmistele
kiisimustele: millised on erinevad motiveerimismeetodid ja kuidas need mdjutavad
toorahulolu; kas erinevad tasustamise, tunnustamise vOi arenguvdimaluste pakkumise
viisid mdjutavad tdotajate motivatsiooni? Uuringu kéigus andis autor vastused esitatud
kiisimustele ja tegi vastavad jareldused. Selle pohjal esitatakse ettepanekud Hestia Hotel

Seaporti to6tajate motivatsiooni- ja todrahulolutaseme tostmiseks.

Hestia Hotel Seaportis 14dbi viidud uuringust ilmnes, et tddtajate motivatsiooni- ja
toorahulolutase on keskmisel tasemel, kuid motivatsioon on pisut madalam. Uuring
nditas potentsiaali nende suurendamiseks. Hestia Hotel Seaporti peamised

motivatsioonitegurid on korge palk, positiivne todkeskkond ja juhtimisstiil. Erinevad
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vanuserithmad hindavad toodtajate motivatsiooni mdjutavaid tegureid erinevalt. Kuigi
nooremad vanuseriihmad véljendasid téielikku ndusolekut palga, positiivse
tookeskkonna ja juhtimisstiili olulisuse osas, olid vanemad vastajad pigem seda meelt,
et need tegurid pigem motiveerivad neid. See rohutab vajadust arvestada eri
vanuseriihmade vajadustega, et tagada maksimaalne to0tajate motivatsiooni.
Materiaalne motivatsioon, nagu korge palk voi boonused, pole alati see peamine
stiimul, mis  innustab inimesi t6dle  (borymeBwu, 2019).  Mainitud
motivatsiooniteguritest sai koige olulisemaks tookeskkond, millele jargnes palk.
Professionaalne areng on pigem motiveeriv tegur. Sellest 1dhtuvalt voiks teha jargmised
ettepanekud: on oluline, et tootajad saaksid tootada meeldivas ja toetavas
tookeskkonnas, mis tdstab nende motivatsioonitaset, ning saada véirikat tasu oma

panuse ja tootulemuste eest.

Analiitisi tulemused néitavad, et tootajate tunnustamine ja nende saavutuste hindamine
on olulised motivatsiooni osad. Enamus vastanutest tddes, et nende pingutuste
tunnustamine suurendab enesehinnangut ja innustab neid veelgi rohkem panustama.
Samuti rohutati toGtajate saavutuste olulisust, mis annab neile enesekindlust ja julgustab
jatkama edu poole piilidlemist. Need tulemused rohutavad vajadust toetada ja
tunnustada tooOtajate pingutusi ning luua organisatsioonikultuur, kus saavutusi
vaartustatakse. Lisaks margiti, et mittemateriaalsed motivatsioonimeetodid, nagu
tookeskkond, kolleegide tunnustamine ja karjddrivoimalused, vdivad olla olulisemad,

aidates kaasa motivatsioonile ja enesekindlusele. (borymesuu, 2019).

Individuaalne hindamine on oluline too6tajate tohususe mdotmise viis, mille abil saab
tuvastada nende tugevused ja norkused ning votta meetmeid meeskonnatod
parandamiseks. (JIyctuna, 2018,) Hestia Hotel Seaporti kiisitlus néditas, et
tagasisidesiisteem vajab olulist tdiustamist, kuna enamik tdotajaid ei saa piisavalt
tagasisidet. See voOib vdhendada nende motivatsiooni ja enesekindlust tooiilesannete
taitmisel. Lisaks nditavad vastused, et juhi suhtlus meeskonnaga on korrapiratu, mis
viitab juhtimisstiili puudustele. Regulaarne tagasiside on oluline, et todtajad teaksid,
kuidas neil ldheb ja millistes aspektides on vdimalik end veel tdiustada. (JIyctuna,
2018,) Selleks peaks olema loodud iihtne tagasisidesiisteem, mille kaudu saaksid

tootajad Oigeaegselt tagasisidet ja vajadusel ka juhendamist.
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Uuringust selgus, et Hestia Hotel Seaporti juhi mdju tdoétajate motivatsioonile ja
heaolule on iildiselt positiivne. Enamik vastanutest ndustus selle véitega, tundes, et juht
inspireerib neid, toetab nende arengut ja tagab nende heaolu. Hoolimata monede
vastajate neutraalsest hinnangust, niitas analiiiis, et juhtkonna positiivne panus voib
oluliselt suurendada tootajate rahulolu ja tootlikkust. Seega méngib juhtimine tootajate
motiveerimisel ja heaolu tagamisel votmerolli, kuna iga tdotaja edu, nagu mairgib

Crexiosa (2021) sdltub suuresti juhtimise kvaliteedist.

Hestia Hotel Seaporti juht loob edukalt toetavat t6okeskkonda, mis soodustab tootajate
kasvu ja arengut nii isiklikult kui ka professionaalselt. Seda kinnitab vastajate positiivne
hinnang tookeskkonna kujundamisel ja arenguvdimaluste pakkumisel. Seega on oluline
seda ldhenemist jétkata, et tagada meeskonna litkmete professionaalne kasv ja rahulolu
(Heuenopenko, 2013). Uhe potentsiaalse meetmena vdib kaaluda koolituste
korraldamist. See vOib hdlmata keeledppe kursusi, stressiga toimetuleku voi
labipolemise abi, treeninguid ning meeskonnatdd tegevusi, mis aitavad tugevdada

kollektiivi omavahelisi suhteid.

Analiiiisist tuleneb, et enamik tdotajaid vajab rohkem toetust ja stiimuleid oma
motivatsiooni sdilitamiseks. Organisatsioon peaks seega podrama rohkem tdhelepanu
tootajate vajadustele ning pakkuma neile rohkem stiimuleid ja tuge. Juhtimistasandil on
oluline luua keskkond, kus tooétajad tunnevad, et nad on motiveeritud ja et neid
tunnustatakse, kuna see voib oluliselt mojutada nende téGtulemusi ja iildist rahulolu
tookohal. Nagu rohutab Hcrparuit (2021), stiimul on oluline, kuna see julgustab

tootajaid eesmérkide saavutamiseks tegutsema.

Uuringu tulemuste pohjal voib véita, et Hestia Hotel Seaportis on tddtajate toorahulolu
keskmisel tasemel, mis viitab, et mitte kdik todtajad ei ole oma tddga tdielikult rahul.
Autor uuris todrahulolu mojutavaid tegureid ning leidis, et olulised aspektid holmavad
kvaliteetseid suhteid kolleegidega, juhtimisstiili, kolleegide ja juhtkonna toetust ning
tookeskkonda. Esmatéhtis on kvaliteetne suhtlus kolleegidega, sest inimese jaoks
tadhendab t66 mitte ainult konkreetsete {ilesannete, missioonid ja kohustuste taitmist, see
holmab ka suhtlemist kolleegide ja juhtkonnaga (Hewenopenko, 2013). Hea suhtlus
kolleegidega on oluline toetava keskkonna loomisel, seega voiks korraldada vestlusi,

kus tootajatel on vOimalus vabalt véljendada oma muresid ja ideid. Need vestlused
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voivad toimuda nii individuaalselt kui ka riihmades iihe osakonnaga, et viltida

konfliktide siivenemist ja paremini lahendada probleeme.

Enamus kiisitletutest védljendas mdddukat rahulolu oma tootulemustega, kuid rahulolu
tase toitlustusosakonnas oli veidi madalam kui vastuvotuosakonnas. Peaaegu koik
tootajad suhtlevad klientidega iga pédev ning selle suhtlemise edukus mdjutab otseselt
kliendikogemust. Ainult 6 toGtajat pidasid oma t6dd ettevotte jaoks oluliseks. Sellest
voib jdreldada, et tootajad alahindavad oma panust ettevotte edusse, kuigi oodati
vastupidist. To6tulemuste rahulolu mdjutab otseselt tildist toorahulolu. Té6tingimused
ja juhtimisstiili tajumine mdjutavad todtajate rahulolu ning kujundavad nende ndudmisi
ja ootusi  (Kupumrok, 2013). Hestia Hotel Seaportis on to6tingimused tldiselt
rahuldavad ja enamasti isegi head. To6tajad hindavad oma todkeskkonda ja iilesandeid
positiivselt, mida kinnitavad nende hinnangud. Kuigi moned osakonnad voivad olla
teistest veidi erinevad, on iildine mulje siiski positiivne. See nditab, et hotelli juhtkond
on suutnud luua meeldiva ja sobiva tookeskkonna erinevates osakondades todtavatele
inimestele. Sarnased hinnangud erinevates osakondades viitavad ka sellele, et

tootingimused on iihtlaselt hea tasemega kogu organisatsioonis.

Siivenedes olemasoleva motivatsioonististeemi, eriti Soodustussiisteemi uurimisse,
selgus, et tootajate keskmine soodussiisteemi kasutamissagedus on alla {ihe korra aastas,
mis viitab, et siisteem ei ole personali jaoks kodige atraktiivsem. Enamik Hestia Hotel
Seaporti to6tajaid véljendas huvi soodustusvdoimaluste vastu, eriti nende vastu, mis on
seotud tervise ja reisimisega. Tulemused nditasid, et toGtajad vajavad tdiendavaid
voimalusi tervise ja heaolu parandamiseks, nditeks ligipddsu spordiklubile,
tervisekindlustusele, ning soovivad ndha soodustusprotsendi suurendamist. Vanemad
tootajad voivad mitte omistada reisisoodustusele sama suurt vadrtust kui nooremad
kolleegid, mis rohutab vajadust mitmekesistada ja kohandada motivatsioonipakette
erinevate  vanusegruppide  vajaduste  jargi. Tootajate  arvates  avaldavad
soodustusprogrammid positiivset mdju nende ildisele tootlikkusele ning méingivad
olulist rolli tootajate hoidmisel ja motiveerimisel. Seega on oluline pakkuda
atraktiivseid soodustusi, suurendada tervise- ja heaoluteenuste valikut ning
spordivoimalusi. Teenuste laiendamine ja uute partnerite leidmine voimaldaks toGtajatel

neid soodustusi sagedamini kasutada ning pakkuda meelelahutusvoimalusi, mis hetkel
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on tdotajate soodustuste siisteemis vihe esindatud, et erinevas vanuses inimesed saaksid

veeta huvitavalt acga oma ldhedastega.
Saadud tulemuste pohjal voib teha jargmised ettepanekud:

e Uhtse tagasiside siisteemi viljatdotamine, et tagada igale tootajale digeaegne ja
konstruktiivne tagasiside.

o Tootajate edukaks motiveerimiseks on olulised nii materiaalsed stiimulid kui ka
immateriaalsed tegurid nagu tunnustamine ja tagasiside andmine.

e Tootajate rahulolu tdstmiseks on oluline pdorata tdhelepanu kollektiivsetele
suhetele, kuna need mdjutavad oluliselt to6tajate heaolu ja motivatsiooni.

e Korraldada vestlusring, et tuvastada to6tajate rahulolematus varases faasides.

e Oluline on suurendada toétajate tdhenduslikkuse taset, et nad tunneksid, et
nende t66 on oluline organisatsioonile.

e Pakkuda tootajatele koolitusvoimalusi.

e Muuta todtajate soodustussiisteemi atraktiivsemaks, laiendada pakutavate
teenuste valikut ning lisada rohkem terviseteenuseid (sealhulgas sporditeenused,
tervisekindlust ja heaoluteenused).

e Siilitada hea tookeskkond ja organisatsioonikultuur.

Autor avastas uurimistdd kédigus erinevaid meetodeid tootajate motiveerimiseks ja
toorahulolu suurendamiseks, sealhulgas nii traditsioonilisi kui ka mittetraditsioonilisi
lahenemisviise. Jareldusena leiti, et komplekssete meetodite rakendamine, mis
holmavad nii materiaalseid kui ka mittemateriaalseid motivatsioonivahendeid, on
oluline motiveerimise taseme ja toorahulolu suurendamiseks. Erinevad tasustamise,
tunnustamise ja arenguvoimaluste pakkumise viisid mojutavad positiivselt tootajate
motivatsiooni. Uurimusest tulenevalt voib edaspidi kaaluda tidpsemalt teisi aspekte,
nagu stressi moju toorahulolule, stressiga toimetuleku tegurid hotelliteeninduse toGtajate
seas, tOOtajate motivatsiooni muutumine korge ja madala turismihooaja ajal ning

kollektiivsete suhete eetika ja kollektiivse atmosfdéri parandamine.

32



KOKKUVOTE

Motivatsioon ja rahulolu todkohaga on tinapdeval aktuaalne probleem. Uha enam
seisavad todandjad ja tootajad silmitsi motivatsiooni kaotuse ja todviljakuse langusega.
Selle t66 kdigus viis autor l1dbi uuringu Hestia Hotel Seaportis, et teada saada millised

tegurid motiveerivad todtajaid kdige rohkem ja mis mojutab nende rahulolu téokohaga.

Motivatsioon on sisemine seisund, mis on seotud inimese vajadustega ja suunab tema
tegevust eesmérkide saavutamise suunas. Todrahulolu tdhendab, et todtajad tunnevad
end t60l rahulolevatena ja saavad selle eest Oiglast tasu. Rahulolevad todtajad on
motiveeritumad oma tootlikust suurendama, mis omakorda parandab hotelli tldist

tootlikkust.

Loputdo jareldused toovad esile, et hotelli organisatsiooni tdhusus on otseselt seotud
tootajate motivatsiooni ja rahuloluga, mis omakorda mdjutab oluliselt ettevotte edu ja
potentsiaali realiseerimist. Uurimuses Kkasitleti erinevaid motiveerimismeetodeid ja
nende mdju toédrahulolule ning analiilisiti erinevaid tasustamis-, tunnustamis- ja
arenguvoimalusi ning nende mdju tdotajate motivatsioonile. Peamine jdreldus on, et
tohusa motivatsioonisilisteemi loomisel on oluline arvestada nii materiaalsete kui ka

mittemateriaalsete motivatsioonifaktoritega ning rakendada diferentseeritud l1dhenemist.

Loputdd eesmirgi saavutamiseks piistitatakse uurimiskiisimused: millised on erinevad
motiveerimismeetodid ja kuidas need mojutavad tdorahulolu; kas erinevad tasustamise,
tunnustamise vOi  arenguvOimaluste pakkumise viisid modjutavad  todtajate
motivatsiooni? Loput6d eesmirk sai tdidetud ning uurimiskiisimusele vastatud. T66
koostamise kidigus leiti vastused, et on olemas erinevaid todrahulolu ja motivatsiooni
meetodeid, mis voivad olla nii traditsioonilised (nditeks tagasiside saamine ja kolleegide

tunnustamine) kui ka materiaalsed (niiteks preemiad voi boonused).
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Loputdo kéigus joudis autor jareldusele, et tootajate efektiivseks tooks on oluline nende
motivatsioonitase. Peamised motivatsioonitegurid hdlmavad tookeskkonda, palka ja
juhtimisstiili ning tddrahulolu sdilitamisel méngib votmerolli kvaliteetne suhtumine
kolleegidesse. Sellest ldhtuvalt v4ib viita, et tdhusa motivatsioonisiisteemi loomisel on

oluline arvestada nii materiaalsete kui ka mittemateriaalsete motivatsioonitiiiipidega.

Tootajate motivatsioonis méngib olulist rolli digeaegne tagasiside ja nende t60
tunnustamine. Juhi osalus motivatsiooni suurendamisel ja tOootajate kaasamisel on
aarmiselt oluline. Té0keskkonna loomisel ja meeskonna meeleolu kujundamisel on juhil
votmeroll. Loputdd uurimustulemused niitavad, et Hestia Hotel Seaporti tootajate
motivatsiooni- ja toorahulolutase on keskmisel tasemel ja vajab parandamist. Selle
saavutamiseks on oluline juhtkonna osalus, toetava organisatsioonikultuuri loomine
ning individuaalsete vajaduste arvestamine. Tohusa motivatsioonisiisteemi
viljatootamisel on oluline arvesse votta igat tootajate rithma individuaalseid vajadusi,

kuna need voivad erineda. Seetottu on oluline rakendada diferentseeritud 1dhenemist.

Loputods on esitatud nii  traditsioonilised kui ka mittetraditsioonilised

motivatsioonimeetodid, mis aitavad juhil luua kdige sobivama stimuleerimissiisteemi

oma tootajatele. Uuringu tulemusel jouti jargmistele peamistele jareldustele:

e Hestia Hotel Seaporti to0tajate motivatsiooni- ja tédrahulolutase on keskmisel
tasemel ja vajab parandamist.

e Peamised motivatsioonifaktorid hdlmavad korget palka, positiivset tookeskkonda ja
juhtimisstiili.

e Juhtkonna roll motivatsiooni suurendamisel on méérav, vajalik on struktureeritud
tagasisidesiisteem.

e Toetava organisatsioonikultuuri loomine ja individuaalsete vajaduste arvestamine on
oluline motivatsiooni tostmiseks.

e Tootingimuste ja karjadrivoimaluste parandamine soodustab ka todrahulolu.

e Erinevaid soodustusi ja boonuseid tuleks kaaluda motivatsiooni suurendamiseks.

Rahulolevad ja motiveeritud tootajad on olulised hotelli tootlikkuse ja &riedu
seisukohalt ning seetdttu on todtajate rahulolu otseselt seotud hotelli dri edu ja

kasumlikkusega.
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Lisa 1. Joonis — juhtide panus tootajate motivatsiooni suurendamisel

Hea tookeskkond ja meeldiv kollektiiv.
T606- ja eraelu tasakaal.

Juhtimise selgus ja toetus.

Sotsiaalsed hiived ja soodustused.

Oiglane ja konkurentsivdimeline palk.

Tooalane tunnustus ja kiitus kolleegide ja
juhtkonna poolt.
Huvitavad ja valjakutseid pakkuvad
toollesanded.

Tooga seotud autonoomia ja vastutus.

Arenguvdimalused ja koolitused.

Vd&imalus areneda ja edasi liikuda
karjaariredelil.

B Eiole lildse ™ Pigem eiole nGus

Vastajate arv

Nii janaa ™ Pigem ndus M Taiesti ndus

Joonis 14. Juhtide panus tddtajate motivatsiooni suurendamisel ja hoidmisel (n=19)
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Lisa 2. Veebiankeet

Sotsiaaldemograafilised andmed
Sugu: naine/mees
Vanus:

<20

20-30

31-40

41-50

51-60

>61

Rahvus:

UA - Ukraina

EE - Eesti

RU - Venemaa
LV - Lati

Muu

Osakond
Vastuvottu osakond
Majapidamine
Toitlustus
Haldus

Hooldus

OO0OO0OO0OO0ORAROOOOOWOOOOOONE

I.Motivatsioon

1. Kuidas hindate oma praegust motivatsiooni taset téotamisel turismisektoris?
(Kamanvounosa, 2016)

0 Viga madal

0 Madal

0 Moddukas

0 Korge

0 Viga korge

2. Kuidas tunnete, et Teie tooandja voi ettevote pakub piisavalt stiimuleid ja toetust
teie motivatsiooni sdilitamiseks? (Kamanvounosa, 2016)

0 Ma tunnen, et minu tddandja pakub piisavalt stiimuleid ja toetust minu
motivatsiooni séilitamiseks.

0 Ma ei tunne, et minu todandja pakub piisavalt stiimuleid ja toetust minu
motivatsiooni séilitamiseks.

0 Osaliselt, mones valdkonnas pakutakse stiimuleid ja toetust, kuid teistes mitte.

0 Mulle tundub, et minu motivatsiooni toetamine vdiks olla parem.

0 Mul ei ole kindel, kuidas hinnata, kas stiimulid ja toetus on piisavad.
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Lisa 2. jarg

3. Mis mojutavad teie motivatsiooni? (bonowipesa, 2013)

Uldse ei ole
nous

Pigem ei ole
nous

Nii janaa [Pigem ndus

Taiesti nous

Huvitavate
ulesannete tditmine
ja viljakutsed

Positiivne
tookeskkond

Karjdarivoimalused
ja  professionaalne
areng

Palk ja boonused

Juhtimise  stiil  ja
suhtlemine
tootajatega

Tooolud ja -
keskkond

Isiklikud motiivid ja
eesmirgid

Rohkem puhkuse
devi

4. Palun valige mis motiveerid Teid koige rohkem? (I'puyrox, 2023)

Motiveerib viga [Pigem

motiveerib

Ei motiveeri Ei oska Gelda

Korge palk

Boonused

Positiivne
meeskonnadhkond

Karjadri kasv

Professionaalne
areng
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Lisa 2. jarg

5. Kuidas  tunnustamine ja  saavutuste

enesehinnangut ja motivatsiooni? (I puyrok, 2023

vddrtustamine

mojutavad  Teie

Taesti
nous

Pigem
nous

Nii
naa

JgEi
nous

olg

Ei olg
luldse nous

Tunnustamine ja  saavutuste
vadrtustamine suurendavad miny
enesehinnangut ja motiveerivag
mind veelgi rohkem pingutama.

Tunnustamine annab  mullg
kindlustunde  ja  positiivsg
enesehinnangu, mis innustay
mind jitkama heade tulemuste
saavutamist.

Saavutuste vadrtustamine tdstab
minu motivatsiooni ja aitab mu
enda  potentsiaali  tdielikul
realiseerida.

Tunnen end motiveerituna |3
enesekindlalt, kui minu saavutus
mirgatakse ja vdirtustatakse.

Tunnustamata  jdtmine  voib
mojutada minu enesehinnangut j4
motivatsiooni negatiivselt ning
vdhendada  soovi  panustadd
taielikult.

Tunnustamine  annab  mullg
positiivset tagasisidet ja julgustaQ
mind piitidlema veelgi suuremate
eesmirkide poole.

6. Kuidas juht mojutab Teie motivatsiooni ja heaolu vastu? (JKoanxun, 2019)
o Positiivselt. Juht innustab mind ja toetab minu arengut ning heaolu.
o Neutraalselt.Juhi mdju minu motivatsioonile ja heaolule on keskmine, ei

ole oluliselt positiivne ega negatiivne.

o Negatiivselt.Juht ei suuda mind motiveerida ega toetada, mis mdjutab

minu heaolu negatiivselt.

o Ei oska 6elda.Mul puuduvad piisavalt kogemust ega teadmist, et hinnata
juhi mdju minu motivatsioonile ja heaolule.
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7. Kuidas hindate juhtide voimalusi ja vastutust tootajate motivatsiooni
suurendamisel ja hoidmisel? (?Koanxun, 2019)

Pole iildsePigem ei oleNii janaa [Pigem olenTéiesti ndus
nous nous nous

Tooalane tunnustus ja
kiitus  Kkolleegide ja
juhtkonna poolt

'Voimalus areneda jal

edasi litkuda|
karjddriredelil

Oiglane ja
konkurentsivoimeline
palk

Huvitavad ja
viljakutseid pakkuvad|
todiilesanded

T66- ja eraelu tasakaal
Hea tookeskkond jal
meeldiv kollektiiv

Juhtimise selgus ja|

toetus

Tooga seotud
autonoomia ja
vastutus
Arenguvoimalused ja|
koolitused
Sotsiaalsed hiived ja
soodustused

I1.T66rahulolu

Kui rahul olete oma toétulemuste ja saavutustega? (Canuxosa, 2020)
Pole iildse rahul.

Pigem ei ole rahul.

Nii ja naa.

Pigem rahul.

Taiesti rahul.

: Kuidas hindate oma to6 olulisust oma ettevotte voi kliendi jaoks? (Mapkewuna,
018)

Ma pean oma t66d véga oluliseks ettevotte voi kliendi jaoks.

Ma arvan, et minu t66 on mdodukalt oluline.

Ma ei ole kindel oma t60 olulisuses ettevotte voi kliendi jaoks.

Ma ei tunne, et minu t60 on eriti oluline.

Minu t66 pole minu arvates iildse oluline ettevotte voi kliendi jaoks.

O OO0 O0OO0OMNMNMNMNOOOOOLHPR
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Palun hindate oma iildist toorahulolu taset? (Canuxosa, 2020)

Viga madal

Madal

Moddukas

Korge

Viga korge

Millised tegurid mojutavad teie toorahulolu? (Kupuniok, 2013)

Uldse eiPigem eilNii janaa [Pigem MGajutab
mojuta mdjuta mojutab suurel
miiral

MO OOOOW

Tookeskond

Suhete kvaliteet]
tookaaslastega
Juhtimisstiil
Karjadrivoimalused
Tootlesanded
Tootingimulsed ja -
ressursid

Kollegide ja
juhtkonna toetust
Voimalusel osaledal
otsuste tegemisel jal
ettevotte arengus

5. Kui sageli saate tagasisidet oma tootulemuste kohta? (Mapkewuna, 2018)

Iga paev.

Iga nédal.

lga kuu.

Péringu voi vajaduse korral.

Harva, kuna puudub kindel tagasiside siisteem.

Mitte kunagi

Milliseid soovitusi annaksite tockeskkonna ja -protsesside parendamiseks, et
toetada teie suhtlemist kolleegide ja juhtkonnaga ning suurendada valmisolekut
muutusteks? (Heuenopenxo, 2013)

OO0 O oo oo

7. Kui sageli suhtleb teie juht meeskonnaliikmetega, poorates tihelepanu nende
vajadustele ja individuaalsetele omadustele? (Heuenopenxo, 2013)

0 Pidevalt - juht suhtleb regulaarselt ja aktiivselt meeskonnaliikmetega, vottes
arvesse nende individuaalseid vajadusi ja omadusi.

0 Sageli - juht suhtleb iisna tihti meeskonnaliikmetega, kuid mitte igapéevaselt,
kuid siiski pdorab tdhelepanu nende vajadustele ja individuaalsetele omadustele.

0 Monikord - juht suhtleb aeg-ajalt meeskonnaga ja piiiiab arvesse votta nende
individuaalseid vajadusi, kuid mitte viga regulaarselt.

0 Harva - juht suhtleb harva meeskonnaliitkmetega ja ei poora erilist tdhelepanu

nende individuaalsetele vajadustele.
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0 Mitte kunagi - juht ei suhtle praktiliselt kunagi meeskonnaliikmetega ega poora
tdhelepanu nende individuaalsetele omadustele.
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8. Kuidas hindate téotingimusi oma organisatsioonis, sealhulgas téokeskkonda ja
tilesandeid? (Canuxosa, 2020)

0 Viga halvaks

0 Pigem halvaks

0 Keskmiseks

0 Pigem heaks

0 Viga heaks

Boonuse siisteemi analiiiis

1. Kui sageli kasutate ettevotte pakutavaid allahindlusi? (Hestia Hotel Group,s.a.)
0 Uks kord kuus

0 Paar korda kuus

0 Paar korda aastas

0 Uks kord aastas

o] Harvem, kui iiks kord aastas

0 Mitte kunagi

2. Milliseid eeliseid voi allahindlusi peate koige atraktiivsemaks? (Hestia Hotel
Group,s.a.)

Uldse mitte[Vihe Keskmiselt [Pigem Viga
atraktiivselt [atraktiivselt [atraktiivseks [atraktiivseks [atraktiivselt

Toidu- ja
joogiallahindlused
Reisiallahindlused
Tervise- ja heaolu
soodustused

3. Milliseid muudatusi voi tdiendusi olemasolevatesse allahindlusprogrammidesse
sooviksite efektiivsuse suurendamiseks teha? (Kui arvate, et muudatused on vajalikud)
(Hestia Hotel Group,s.a.)

4.  Kuidas hindate allahindlusvoimaluste tdhtsust téotajate  hoidmiseks ja
motiveerimiseks?

Uldse eiPigem eiNii  jaPigem  [Tdiesti |Ei  oska
ole ndus |ole ndus |naa olen ndus nous Oelda

Allahindlusvoimalused
aitavad kaasa tOOtajate
parendamisele jal
ildisele efektiivsusele
Allahindlusvoimalused
el  mojuta  tOOtajate
motivatsiooni.
Allahindlusvoimalused
mingivad rolli toGtajate
hoidmises ja
motiveerimises
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PE3IOME

VJIOBJIETBOPEHHOCTH PABOTOM 1 MOTUBALIUA ITEPCOHAJIA HA
I[NPUMEPE XECTUA OTEJIb CEAIIOPT

Amnna [llamapuna

Ha ceronHsmHuii 1eHb OMHOMN U3 aKTyallbHBIX TEM CTAHOBSATCS MOTHUBALIMS IIEPCOHANA U
X YOAOBJICTBOPCHHOCTDH pa60‘II/IM MECTOM. DTO Ba)KHO HE TOJILKO 4Ji1 COTPYAHUKOB, HO
n J pYKOBOI[I/ITCJICﬁ KOMITaHHWH, TIIOCKOJIBKY B COBPCMCHHOM, IIOCTOSAHHO
MEHSIOILIEMCSI, OOIIEeCTBE BAXKHO UMETh MOTHBHPOBAHHYIO pabouyro CHIIy, KOTOpas
ABIIIETCS. TapaHTHUS YCIEIIHOW CTpaTerMd M YCTOWYMBOro MojioxeHus. JlanHas
JUCCEepTaIUsl TIOCBSIICHA JBYM KIFOYEBBIM TeMaM B COBPEMEHHOU paboueii cpee:
MOTHUBaLUsd U YIOBJIICTBOPCHHOCTDH pa60T0171. Ot KOHICIIIIKWMKU TECHO CBs3aHBI U BIIMAIOT

Ipyr Ha Apyra, GopMUPYs MO3UTUBHBIN U IPOAYKTUBHBIN OIBIT PaOOTHI.

Llenp maHHOW pabOTHI 3aKiIOYagach B U3yUYEHUM YPOBHS YJIOBJIETBOPEHHOCTH pabOTOH
Y MOTHBAIlMM COTPYJIHUKOB B oTesne Xectua Ceanopt. DTa TeMa SBISIETCS aKTyallbHOM,
MOCKOJIbKY B JJAHHOM OT€JI€ HE MMPOBOMIINCH aHAJIOTMUHBIE UCCIIEI0OBAaHUS B IIOCIIEIHNE
rogel. OCHOBHOE TPEIIONOKEHUE COCTOMT B TOM, 4YTO YpPOBE€Hb MOTHBALUU U
YJIOBJIETBOPEHHOCTH HAXOJATCS HAa HU3KOM YpOBHE U TpeOyeT KOPPEKTHPOBKH IS
yiyumieHuss cutyauud. OCHOBHBIE BOIIPOCHI, 3aTPOHYThle B JUIUIOMHON paboTe,
BKJIIOYAIOT B ce0si: KaKkWe METOAbl MOTHBALlMU CYIIECTBYIOT M KaK OHHM BIHUSIOT Ha
YAOBJIETBOPEHHOCTH paboToii? Kak paznuuHbie crmocoObl BOZHATPaXKIACHHS, MPU3HAHUS
WIM TPEIOCTaBICHUS BO3MOXKHOCTEM JUISI pa3BUTHUsI BIUSAIOT HAa MOTHBALHIO

COTPYIHUKOB?

Jns cOopa mgaHHBIX ObUT MCHOJB30BAaH OMNPOCHMK, Pa3/elEHHBI Ha YEThIpE YacTH.
[TepBast yacTh cozepskana BOIPOCH! O COLUAIBHO JeMOrpapUuecKuX XapaKTepUCTHKaX,
BTOpasi yacThb KacaJaCh MOTHBAIMM U (aKTOPOB, BIUSIOUIMX HA MOTHUBAIUIO, TPEThs

JaCTb IMOCBAIICHA YAOBJICTBOPCHHOCTU pa60T0171, a 4YCTBCpTad YaCTb aHAJIU3Y
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MMEIOIIEHUCS] CUCTEMBI JIOSTIBHOCTH COTPYAHUKOB OoTesst XecTua. B xoze uccnenoBanus
OBLIO BBISIBJICHO, YETO HE XBATaeT B 3TOM CUCTEME COTVIACHO MHEHUIO COTPYAHHUKOB, U
KaKHe MpeyIoKEeHUs] OHU CUMTAIOT HamboJsee mpuBlieKaTeIbHbIMUA. B ompoce npuHsiu
yuactue 19 uz 21 corpyanuka, uto coctaBmio 90% ot obmero uucna. Pe3ynabTaThbl
WCCJICIOBAHMSI TIOKA3aJIH, YTO MOTHBAIUS U yIOBICTBOPECHHOCTh PabOTON COTPYTHHUKOB

OTeJIs HAXOASITCS Ha CPEJTHEM YPOBHE.

CormacHo OIIpOCy, OCHOBHBIMH (baKTOpaMI/I MOTHBallUU I COTPYIHHKOB Xectus
OTCJIA CeanopT SABJIAKOTCA: 3apa60THa;1 Ijrata " 6OHYCBI; IIO3UTHUBHAsA pa60qa;1
aTMOC(bepa; CTWJIb YHOpPaBJICHUA W KAYCCTBCHHBIC OTHOWICHHUA C KOJIJICraMH.
COprIIHI/IKI/I TAaKXXC OTMCTUIIM, YTO IIPU3HAHUC IIOMOIaCT MM YYBCTBOBATb cebs
YBCPCHHCC U NPHUKIIAAbIBATH OoublIIe yCHJ’IHﬁ, a TaKXKC OTMCTKa HX I[OCTI/I)KCHI/Iﬁ
NOAJHUMCT UX MOTHBAIIMIO Ha pa6oqu MCCTC. I[J'IFI YAOBJICTBOPCHHOCTHU pa60T0fI OHH

BBIJCIINIIN ITIO3UTUBHOC OTHOIICHUE C KOJIJICTaMH.

I[JISI IMMOBBIIICHUA MOTUBALIMU COTPYAHHUKaAMU OBLIO MMPEAJIOKCHO YBCIIMYUTb CTUMYJIbI U
MNOAACPIKKY OT pa6OTOI[aTeJ'I${. Taxxe B X04€ HUCCICAO0BaHUA BBIICHUIIOCH, YTO HE BCC
COTPYAHUKH IIOJIYyYAOT CBOCBPEMCHHYIO O6paTHYIO CBA3b H3-3a OTCYTCTBHUA CHHHOﬁ

CUCTEMBI OOPATHOH CBSI3H.

Jnst ynydiieHus: y1I0BJI€TBOPEHHOCTH paOOTONW M MOTHBAIIMH TEPCOHANIa OTENsT XEeCTHus

otenbs CeanopT aBTOP MPEAJIOKUI CIEAYIONINE PELICHUS:

e Pa3zpabotka equHON crcTeMbl 0OpaTHOM CBsI3W JIJIsl 0OeCTiedeHHsI CBOEBPEMEHHOMN 1
KOHCTPYKTHUBHOM 00paTHOM CBSI3U ISl KaXKAOTO COTPYIHUKA.

e Jlna ycnemHoONM MOTHBALIMM COTPYIHHUKOB Ba)KHbl MATEPHUAJbHBIE CTUMYJIBI, TaK U
HeMaTepuanbHble (aKTOPhI, TAKHE KaK MPU3HAHKUE U O0paTHas CBA3h

e UT0o0BI MOBHICUTH yAOBIETBOPEHHOCTh COTPYAHHKOB, BaXXHO OOpaiiaTh BHUMaHHE
Ha KOJUIEKTMBHBIC OTHOILIEHMS, IIOCKOJIBKY OHHM CYLIECTBEHHO BIIMSIOT Ha
0J1arornoyy4re 1 MOTUBAILIUIO COTPYAHHUKOB.

e (OpraHu3oBaTh AUCKYCCHOHHYIO TPYNIy Uil BBISIBJICHUS HEYIOBJIECTBOPEHHOCTH
COTPYIHUKOB Ha paHHUX 3Tarax.

e BaXHO MOBBICUTH YPOBEHb 3HAYMMOCTH COTPYIHHMKOB, YTOOBI OHH YyBCTBOBAJIH,

qTO UX pa60Ta BaXXHa JIJIs1 OpraHru3alu.
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e IIpenocraBuTh COTPYAHUKAM BO3MOXXHOCTH OOy4EHUSI.
e (CpenaTh CUCTEMY JIIOT JUIS COTPYIHHKOB 0OoJjee MPUBIEKATEIbHON, PAaCUIMPUTH
CHEKTp IpeliaraeMbIX yCIyT U A00aBUTH OOJblIe MEAUIMHCKUX YCIYT (BKIIOYast

CIIOPTUBHBIC YCIIYI'U, MCIUIMHCKOC CTPAXOBAHUC U O3 JOPOBUTCIILHBIC YCJIYFI/I).

B uenoM, ypoBeHb MOTHBAlUM U YJIOBJICTBOPEHHOCTH COTPYJHUKOB paboOTOMH
HaxOJIUTCA HAa YMEPEHHOM YPOBHE, HO €CTh BO3MOXHOCTH IS yJIy4ylleHus. B naHHo#
paboTe ObUIM MPEJIOKEHBI PELICHUs M0 YIYUYIIeHUIO YPOBHS Nokazateneld. ["apanTus
XOpOLIETO OOCIYyKUBAaHUS U JEATEILHOCTH OTEJIS 3aKJII0YAeTCsl B MOTUBUPOBAHHBIX U

yJIOBJIETBOPEHHBIX CBOCH pabOTON COTPYAHUKAX.
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