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SISSEJUHATUS

Kéesolev 16putdd uurib Narva—Joesuu SPA & Sanatooriumi personali motiveeritust ja
toorahulolu. Ténapéeval on motiveerimine ettevotete jaoks véga tahtis, sest just see on
kdige efektiivsem viis haid tulemusi saavutada. On juba ammu teada, et motiveeritud
tootajad todtavad Kiiremini ja paremini ning seega kasvab ka teenuse voi toote kvaliteet.

Sellepérast pdoratakse viimasel ajal sellele palju tahelepanu.

Motiveerimine on (ks tahtsamatest Ulesannetest juhi jaoks. Korrektne ja efektiivne
motivatsioon margatavalt suurendab ettevotte efektiivsust ning paraneb ka tootajate
materiaalne ja moraalne olemus. Veel tdhtsam on see faktor turismiasutustes, kus on
suur hulk madala téotasuga tootajaid. Selleparast on see teema aktuaalne ja voib
pakkuda huvi nii ettevotte juhtkonnale, kui ka teistele juhtivatele ametikohtadele. Antud
I6putdo tdstab teadlikkust tO6tajate toorahulolu osas ja annab vdimaluse kasutada

efektiivsemaid motivatsioonitegureid.

Praegu tootab Narva—JGesuu SPA & Sanatooriumis 62 inimest, keda on vajalik digesti
juhtida ja motiveerida. LOputod eesmark on valja selgitada ettevotte tdotajate
toorahulolu ja motiveeritus ja anda parendusettepanekuid. Autori hlipoteesi kohaselt ei
ole Narva-Joesuu SPA & Sanatooriumi tOGtajate motiveerimise tase korge.

Uurimiskiisimus on jargmine: ,,Kuidas saab motiveeritust tdsta antud ettevottes?

Pustitatud eesmaérgi taitmiseks seab autor jargmised tlesanded:
¢ selgitada motivatsiooni ja todrahulolu olemust ning tuntumaid teooriaid,;
e anda ulevaade td6rahulolu tdstmise viisidest;
e jutustada ettevottest ja personalistruktuurist;
e viia labi motivatsiooni ja td6rahulolu uuring Narva—Jdesuu SPA & Sanatooriumi

personali seas;



e anallisida kogutud andmeid ja esitada autoripoolseid jareldusi ja

parendusettepanekuid to6tajate motiveerituse ja téorahulolu tdstmiseks.

Uurimismeetodina kasutatakse kvalitatiivset ja kvantitatiivset meetodit. Kvantitatiivseks
meetodiks on ankeetkisitlus, kvalitatiivseks on intervjuud juhtkonna liikmetega.

Uurimiskiisimus on jargmine: ,,Kuidas saab motiveeritust tsta antud ettevottes?*

LOputdd valmistamiseks kasutatakse nii raamatute materjale, kui ka minevikus tehtud
uurimistoid. Teoreetilises 0sas antakse ulevaade olemasolevatest
motivatsiooniteooriatest ja toorahulolu olemusest. Peale klassikaliste teooriatele

(Maslow, Hertzberg, Alfreder, McGregor) antakse levaade ka uutest.

Uuringute jooksul tehakse intervjuusid juhtkonna liikmetega, kokku neli intervjuud.
Intervjuu jooksul uuritakse, missuguseid motivatsioonpakette kasutatakse Narva—Jdesuu
SPA & Sanatooriumis ja kuidas t60tajate motiveerimine on korraldatud. Samuti tehakse
ankeetkdisitlus, mille jooksul uuritakse todtajate rahulolu. Ankeet koostatakse
motivatsiooniteooria jargi, mida kasutati Morosov’i uuringus 2010. aastal.
Andmetootluseks kasutakse tabeltdotlusprogrammi Microsoft Excel. Ankeetkusitluse
tulemused on esitatud graafikutes.

Kusitluse sihtriihmaks on Narva-Joesuu SPA & Sanatooriumi todtajad, sh juhtkond.
Antud uuringumeetod annab vdimaluse analliisida motiveerimise efektiivsust ja ka
seda, kui korge on tootajate tOorahulolu tase. Intervjuude sihtrihmaks on ettevote
juhtkond, kokku neli inimest.

T6O koosneb kolmest peatikist, mis jagunevad alapeatlikkideks. Esimeses peatikis
kasitletakse motivatsiooni olemust, erinevaid motivatsiooni ja tédrahulolu teooriaid
ning arvamusi tuntud ja tunnustatud teoreetikute ja autorite poolt. Samuti on esimeses
peatiikis vélja toodud td6tajate téorahulolu tdstmise viisid. Teises peatiikis on antud
ulevaade ettevottest ja personali struktuurist ning samuti intervjuude ja kisitluse kaigus
saadud andmete analtts. Kolmandas peatiikis on saadaval analiitsi jareldused ja

parendusettepanekud.

Kéesoleva 16putdo praktilise tulemusena soovib autor pddrata Narva—-Joesuu SPA &

Sanatooriumi juhtkonna tahelepanu sellele, milline on tbootajate motiveeritus ja



toorahulolu ning sellele, kuidas seda saab paremaks teha. Samuti voib kaesolev 16put66
olla kasulik ka teiste ettevOtete juhtkondade jaoks, sest annab palju infot selle kohta,

kuidas on vaja to6tajaid motiveerida.

Autor tdnab oma juhendajat heade nduannete eest. Samuti soovib autor ténada kdiki
Narva—Joesuu SPA & Sanatooriumi tootajaid, kes osalesid t66 empiirilises uuringus ja
andsid vajalikku infot.



1. TOOMOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1 T66motivatsioon ja motivatsiooniteooriad

Motiveerimine ja sellega seotud kiisimused on juba ammu teadlasi huvitanud. Seepérast
on tekkinud hulk teooriaid, mis on suunatud inimeste motiveerituse ja téorahulolu
véljaselgitamisele. Antud peatikk annab Ulevaate kdige olulisematest ja kuulsamatest

teooriatest.

Esimene ja kdige tuntum teooria on Abraham Maslow’i vajaduste hierarhia. Antud
teooria ilmus 1943. aastal artiklis ,,A Theory of Human Motivation “. (Maslow 1943)
Edu pohjuseks on selle teooria lihtsus ja arusaadav loogika. Maslow’i teooria jdrgi on
viis vajaduste taset (Deeprose 2008: 27):
e Madalama astme vajadused:
o Fusioloogilised (toit, vesi, dhk, seks)
o Turvalisus (kehaline ja majanduslik)
e Kdrgema astme vajadused:
o Sotsiaalsed ehk kuuluvus (sGprus, armastus)
o Austuse ja staatuse vajadus (eneseaustus ja austus teiste vastu)

o Eneseteostus (oma vGimete maksimaalne kasutamine)

Selle hierarhia pdhjal on néha, et kdige tdhtsamad on madalama astme vajadused, sest
kui need on rahuldamata, ei pita inimene ka kérgema astme vajadusi rahuldada. Samas
aga on mitu uuringuid, mis toetavad seda p6himdtet. USA-s labi viidud uuring néitab,
et seos erinevate astmete vajaduste vahel on vdga tugev. (Noltemeyer et al 2012)

Maslow Kkirjutas, et kdigepealt pltavad inimesed rahuldada madalama tasandi vajadusi,



ja just sellega ei olnud ndus teised teoreetikud. Nad tdid palju erinevaid nditeid, kus
inimesed pustitavad eesmargiks korge tasandi vajaduste rahuldamise, isegi kui nende
baasvajadused on rahuldamata. Uheks naiteks oli nalgiv kunstnik, kes putiab rahuldada
kdige kbrgema tasandi vajadust — eneseteostust. Isegi Maslow ise raakis sellest, et tema
hierarhia ei pruugi sobida igatihele, sest see on uldistatud teooria (Deeprose 2008: 28):.
Sellest teooriast on selge, et ettevotte juhtkond peab olema teadlik, missugused on
tootajate vajadused ja pidevalt jalgima, et need vajadused oleksid maksimaalselt
rahuldatud.

Alfreder vidhendas Maslow’i hierarhiat kolme komponendini: individuaalsed
eksistentsiaalsed vajadused, sotsiaalsed vajadused ja induviduaalset liiki vajadused.
Erinevalt Maslow’ist arvab Alfreder, et madalama taseme vajaduste rahuldamiseks ei
ole kindlasti vaja alustada kdrgema taseme vajaduste rahuldamisest ning kdrgema
taseme vajaduse mitterahuldamise pérast ei ole kindlasti vaja hakata rahuldama
madalama taseme vajadusi. Peamised teooria mdisted on (Mermann 2007: 70):

e Mida vadhem vajadust rahuldatakse, seda tugevamini see vajadus domineerib.

e Kui vajadus on rahuldatud, siis tekib uus vajadus.

e Ebadnnestumine (ehk vajaduse mitterahuldamine) vdib samuti luua uusi

vajadusi.

See teooria annab vbéimaluse teha jargmisi jareldusi: vaatamata sellele, et vajadustel on
oma hierarhia, on erinevate vajaduste struktuur ja intensiivsus erinevatel inimestel
erinev. Lisaks, individuaalne vajaduste struktuur ei ole pidev ning domineerivad
vajadused ei ole alati virdsed. See vdib s6ltuda erinevatest faktoritest. Uheks naiteks
vOib olla vanus: vanematel inimestel on rahu vajadus palju suurem, kui noortel
inimestel. (Mermann 2007: 70)

Herzbergi kahe teguri mudel on samuti vaart tdhelepanu. Teooria oli loodud aastal 1960
(Lundberg et al 2009: 891). Vaatamata sellele, et paljud teoreetikud véidavad, et
Herzbergi kahe teguri mudeli ja Abraham Maslow’i vajaduste hierarhia vahel on
erinevusi, vOib leida palju Uhesuguseid faktoreid. Herzberg liigitas motivatsiooni
mojutavad tegurid kahte gruppi: inimese alalhoiu ja Glalpidamisega ning

motivatsiooniga seotud tegurid. Inimese alalhoiu ja uUlalpidamisega seotud tegurid



maéadravad tooulesande konteksti, motivatsiooniga seotud tegurid kajastavad aga t60 sisu.
(Deeprose 2008: 29)

Tabel 1. Hertzbergi kahe teguri teooria (Deeprose 2008: 29)

Inimese alalhoiu ja tlalpidamisega seotud Motivatsiooniga seotud tegurid
tegurid
Ettevotte poliitika ja juhtimissusteem Saavutamine
Ulemus Tunnustus
Suhed juhtkonnaga To0 ise
Too6tingimused Vastutus
Tootasu Ametialase tdusu vdimalus

Kolleegidega kokkusaamine
Isiklik elu

Alluvatega kokkusaamine
Staatus

Turvalisus

Tabelist 1. on néha, et enamik inimese alalhoiu ja Ulalpidamisega seotud teguritest
kuulub Maslow’i hierarhia madalama astme vajaduste hulka, ja motivatsiooniga seotud
faktorid — kdrgema astme vajaduste hulka. Hertzberg vaatles neid faktoreid mitte kui
jarjestikku toimuvaid, vaid pigem kui kahte faktorite kogumit, mis toimuvad koos.
(Deeprose 2008: 29)

Teooria puuduseks on see, et mudel ei ole absoluutne ja vdib erineda erinevates
juhtudes. Londonis labiviidud uuring néitas, et 11-13% motivatsiooni muutustest
sOltuvad pigem inimeste iseloomust ja teistest inimese faktoritest. (Furnham et al 2009:
765)

Samuti pakub autorile huvi teooria, mida oli kasutatud Morosov’i uuringus. Teooria
rd4gib kahest erinevast toorahulolu faktorist — ootused ja toetused. Nende faktorite
tahtsust markis ka Mullins oma artiklis ,,The Protsess of Motivation®. (Mullins 1985: 5)

Samas on erinevad tOorahulolu valdkonnad — tasustatus, Umbritsev keskkond,




turvalisus, isiklik areng, to0alane kasv, kaasamise tunne, véljakutse. Morosovi jargi

moodustab kahe kdige tahtsama faktori kombinatsioon neli organisatsiooni tulipi (vaata

tabel 1.): (Morosov 2010: 57-58)

Tabel 2. Organisatsiooni tliibid (Morosov 2010: 58)

4. tldp - korged ootused ja madalad
toetused. Niisuguste organisatsioonide jaoks
on omased krooniline stress ja emotsionaalne
pingutus. Vaatamata sellele, et todtajatel on
tahe oma t66d paremini teha, ei tdida ettevote
tOotajate ndudeid, mis tekitab suurt personali
voolavust.

1. thdp - Korged ootused ja toetused.
Niisugustes organisatsioonides on korge
tOOtajate  enesemotivatsioon  ja  samas
saavutavad nad kdoige parimaid tulemusi.
Organisatsioonil on  suured  v@imalused
kasvamiseks ja laienemiseks, mis aitab
tootajaid nende Kkarjéaris. Tihti on tegemist
konstruktiivsete  konfliktidega ja suurte
protsesside diinaamikaga.

3. tllp - madalad ootused ja toetused.
Omadusteks on apaatia ja igavus, madal
initsiatiivi vaartus. Samuti on vdimalikud
niisuguste  organisatsioonide  juhul  ka
mitteformaalsed struktuurid, mis ei allu
juhtkonnale.  Juhtkond  kasutab  sageli
motiveerimisvahendiks Kkaristamist. Vdimalik
on isegi varastamine.

2. tiup - madalad ootused ja kdrged
toetused. Antud organisatsiooni puhul on
tootajatel turvalisuse tunne ja nad tunnevad
end mugavalt. TOotajate ootused on véikesed
ning ettevote annab neile kdike, mida nad
soovivad. Niisuguse organisatsiooni
omadusteks on sobralik ja lahke atmosféaar,
oma koha véértustamine ja suhteliselt eakad
tootajad.

Niisugune teooria on autori meelest vaga huvitav ja annab v@imaluse saada ettevotte

kohta rohkem infot. Ainuke asi, mis autori arvates ei ole vajalik, on isikliku arengu

faktor, sest see s6ltub rohkem inimese isiklikust elust, mitte ettevdttest.

Douglas McGregor arvas, et see, kuidas peab inimest motiveerima, s6ltub kdigepealt

sellest, missugune on tema arvamus oma to60 kohta. Selleparast pakkus ta vilja teise

teooria, mis pdhineb inimese toossesuhtumisel. Teooria nimetuseks on X ja Y teooria,

ja see kajastab kahe erineva mottelaadiga inimest. Esimene on X-teooria, ja see on

jargmine (Reynolds 1973: 144):

e inimene ei armasta to6tada ja pluab seda véltida kui voimalik;

inimene ei taha vastutust, ta pigem allub;

e inimesel pole vastutustunnet ega ambitsioone ja ta puldleb kdiges turvalisuse

poole;

e inimesele ei meeldi muutused;

e inimesed on enesekesksed ja nad hoolivad vahe organisatsiooni vajadustest.




Y—teooria on vastupidine:

e inimesed ei ole laisad ja passiivsed. Nad muutusid niisugusteks ettevotte t06
tulemusena;

e motivatsioon, arenguvdimalus, vastutusvdime, valmidus oma kaitumist
organisatsiooni kasuks muuta — k&ik see on olemas inimestes, juhtkonna
eesmargiks on selle avastamine ja tootajatele naitamine;

e (ks tahtsamatest juhtkonna ulesannetest on luua sellised té6tingimused, et

tootajad saaksid oma potentsiaali kasutada.

McGregori seisukoht oli, et juhid on ignoreerinud inimeste kohta kehtivaid tdsiasju.
Kuna inimesed on erinevad, siis on erinev ka nende to6sse suhtumine. Osa inimeste
puhul kehtib enam X—mudel, osa inimesi soovib aga oma vOimetele taielikku rakendust.
Samuti X-teooria korral tunneb ettevGtte juhtkond muret ainult véliste
kontrollimisviiside parast, kuid Y-teooria korral on ettevdttel pdhjendatult suurem
tdhelepanu tootajate enesekontrollile. Teooriast selgub, et inimene ja tema kaitumine on
vastav juhtkonna suhtumisele temasse. Juhtkonna eesmérgiks on motiveerida tootajaid
nii, et nad saaksid ise tahta todtada, ehk et tootajad kuuluksid Y—mudelisse. Sellepérast
saab Oelda, et motiveeritust ja téorahulolu mdddab ka tootajate enesekontrolli osakaal
(Reynolds 1973: 144).

Kokkuvotteks teeb autor tldistusi motivatsiooniteooriatest, et ndidata nende loogilisust

ja seda, kuidas nad on ksteisega seotud:
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A Maslow K. Alfreder D. Hertzberg

Eneseteostus ] Motivatsiooniga seotud
X tegurid
) _ Induviduaalsed Saavutamine
Vajadused: || kasvu vajadused
Tunnustus
staatuse —
A
T6O0 ise
austuse ]
A Vastutus
| Sotsiaalsed || Ametialase tGusu
Sotsiaalsed —| | Vajadused v&imalus
- A
Inimese alalhoiu ja
Ulalpidamisega seotud
Turvalisus: tegurid
majanduslik — || Ettevdtte poliitika
kehaline Ulemus
7y Individuaalsed i .
eksistentsiaalsed Tootingimused
vajadused
. . : ToOotasu
Fusioloogilised
Kolleegidega

kokkusaamine

Turvalisus
Joonis 1. Teooriate seosed (Mermann 2007: 70, Deeprose 2008: 27, 29, autormRoustatuuy:

Joonisest 1. on néha, et klassikalised teooriad on tugevasti seotud. Morosov’i uuringus
kasutatud teooria on teisiti vormistatud: seal on kaks andmete kogumit: ootused ja
toetused ning faktorid, mis mdjutavad motiveeritust. Sellepdrast ei saa autor seda
teooriat teistega vorrelda. Samas autori meelest on Morosov’i uuringus kasutatud
teooria kdige taiuslikum ning annab rohkem infot. McGregor’i teooria samuti ei kajasta

vajadusi, sellepérast ei saagi seda vorrelda teistega.
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1.2 To6rahulolu olemus ja selle téstamise viisid

Selleks, et uurida ja selgitada motivatsioonimudeleid, on vaja defineerida motivatsioon.
Teoreetikud defineerivad seda mdistet erinevalt ja tihti see on seotud autorite arvamuse
subjektiivsusega ning selleparast on mdistlik kdigepealt aru saada, mida see sbna
tdhendab.

Séna ,,motivatsioon” pirineb ladina keelest movere, mis tdhendab ,liigutama“.
Motivatsiooni all mdistetakse tahtejoudu — seda loovat joudu, mis aitab meil saavutada
plstitatud eesmaérke t60l ja tdnapaevases elus, lahendada probleeme ja lletada takistusi.
(Mermann 2007: 12) ,Motiiv on tegutsemise vajaduse pohjus, sisemise tahte
moodustaja (Osipenko et al 2009: 115) Autori arvates on motivatsioon (ks
olulisematest juhtimise tOoriistadest, sest see on faktorite susteem, mis on suunatud
tootajate t66 kontrollimiseks ja t6hustamiseks. Psiihholoog ja TTU professor Milvi
Tepp vdidab, et motivatsioon on erinevate isiksuslike protsesside kogum, mis annab

inimese tegevusele energia ja suuna (Malmberg 2005: 14).

Huvitava seisukoha esitab Zachary Wong (2007) oma raamatus Human Factors in
Project Management. Tema arvates lahtub motivatsioon isiklikust ruumist, mida
inimene ise madrab. See ruum sisaldab tema isiklikke malestusi, kogemusi ja tundeid,
mida ta saab elu jooksul kas kultuurist ja Ombritsevast keskkonnast voi oma
iseloomujoonetest. Wong arvab, et just see isiklik ruum genereerib seda tahet ja joudu,
mida on vaja t06 tdhusamaks tegemiseks. See tdhendab, et motivatsioon on iga inimese
jaoks erinev, sest erinevate kogemustega inimesed vdivad erinevalt reageerida samadele

faktoritele.

On téhtis eristada motivatsiooni ja eestvedamist. Eestvedamine t&dhendab inimeste
maojutamist suhtlemise jooksul toimuva veenmise kaudu. Niisugune mdjutamise viis on
tOesti tugev ja samas ei vaja materiaalseid vahendeid. Eestvedamisega tegeleb mitte
juht, vaid liider, kuid on vdimalik, et liider ja juht on sama inimene. Kuna tegemist on
suhtlemisega, on liidri jaoks vajalikud niisugused omadused nagu suhtlemiseoskus ja
veenvus. Oma uuringus Leadership style and activating potential moderators of the

relationships among leader emotional displays and outcomes veendusid Shane
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Connelly jt (2010) selles, et emotsioonid on liidri jaoks samuti téhtsad, kuna to6tajad

reageerivad neile véga tugevalt.

Juba aastal 1946 viisid Ameerika teadlased l&bi uuringu, mille jooksul erinevate
ettevotete tootajatel oli voimalus hinnata 10 pohilist “t66 tasustamise faktorit” ja valida,
millised on nende jaoks kdige tdhtsamad. Selgus, et need olid: (Deeprose 2008: 20-21)
e Kkorge hinnang sooritatud to0le;
e kaasamise tunne;

e sustemaatiline abi isiklike probleemide lahendamisel.

Natuke hiljem (aastal 1981 ja 1995) viis Ameerika professor Kenneth Kovach labi
samasuguse uuringu. 1981. aasta tulemustes oli esimesel kohal faktor ,huvitav t66°,
kuid eelmise aasta iiks populaarsematest faktoritest ,,ststemaatiline abi isiklike
probleemide lahendamisel* ei kuulunud enam esimesse kolme faktorisse. Aastal 1995
votsid kolm esimest kohta jargmised faktorid: (Deeprose 2008: 20-21)

e huvitav t6o;

e kdrge hinnang sooritatud toole;

e kaasamise tunne.

Nii 1946. aastal kui ka 1995. aastal tehtud uuringute jooksul oli 1abi viidud ka kusitlus
madalama astme juhtkonna hulgas, mille kdigus neil paluti ennustada nende tootajate
vastuseid. Huvitav oli, et juhtkonna liikmete vastused oli peamiselt Ghesugused ja
absoluutselt valed. Nende arvates esimestel kohtadel peavad olema jargmised faktorid:
Deeprose 2008: 20-21)

e hea to6tasu;

e to0koha usaldusvaarsus;

e arendamisvdimalus ja karjaari tegemise voimalus;

Niisugused uuringud nditavad, et juhtkond tihti ei tea, mida tahavad ettevdtte tootajad,
seega ei saa neid efektiivselt motiveerida ja eestvedada. Antud uuringu juhul saab
julgelt 6Gelda, et juhtkond tihti motleb ainult materiaalsetest motiveerimisvahenditest,
kuid tOotajatele ei piisa sageli mittemateriaalseid motiveerimisvahendeid. (Deeprose
2008: 20-21)

13



Richard Denny t6i valja kimme motiveerimisseadust, mis tema arvates on koige

tdhtsamad motiveerimisprotsessis. Need seadused on jargmised (Denny 2010: 24-36):

Motiveerimiseks peame ise olema motiveeritud. See tdhendab, et kdigepealt on
téhtis juhtide motiveeritus.

Motivatsioon vajab sihti. See seadus eeldab, et juhtkond teataks tooOtajatele
ettevotte eesmarkidest. Autori arvates koige tdhtsam ja lihtsam viis selleks on
missiooni ja visiooni edastamine to6tajatele.

Kord loodud motivatsioon ei kesta igavesti. See pohimdte on Kirjas
meenutamaks, et hea motiveerimine on pidev protsess ja motiveerimistegevuse
I6petamine langetab kohe ettevotte tootajate todrahulolu.

Motivatsioon nduab tunnustamist. Juhid peavad pidevalt andma tagasisidet nii
halbadele kui ka headele ttoOtajatele. See on vdga tdhtis tegevus ja aitab
suurendada kaasamise tunnet.

Osalemine motiveerib. See reegel tdhendab, et on vaja kisida tootajatelt nende
arvamust erinevates kusimustes. Niisugune suhtumine annab neile tunde, et
nende arvamus on téhtis.

Isikliklike edusammude ndgemine tiivustab. To6tajatele meeldib, kui juhtkond
néeb ja hindab neid. Samuti saab halbadel aegadel meenutada neile nende
eelnevaid haid tulemusi.

Vaiduvdimaluse olemasolul raskused vaid motiveerivad. Preemiad, konkursid ja
véljakutsed, mis innustavad inimesi — need ko0ik on head ja efektiivsed
motiveerimisfaktorid. Kui inimene usub, et tal on vdimalus saavutada edu, siis
takistused ainult motiveerivad teda.

Motivatsiooni alge on olemas kdigis. See reegel réagib sellest, et igaiiht saab
motiveerida, olenemata tema tookohast voi teistest faktoritest.

Grupikuuluvus motiveerib. P6himote on selles, et kuuluvustunne on véga tahtis.
Samuti saavad motiveeritust tdsta voistlused erinevate gruppide vahel.

Innustav eestvedamine on motiveeriv. See punkt puudutab juhi ja liidri vahelist

erinevust ja eeldab, et juht voimaluse korral oleks ka liider.

Need reeglid kajastavad vdga hidsti seda, mida mdiste ,,motivatsioon* tihendab ja ka

seda, kuidas motivatsiooni Oigesti ja efektiivselt kasutada. Nii on néha, et motivatsioon
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on ettevotete jaoks aarmiselt tahtis, seda eriti majutusettevotete puhul, sest seal on suur
hulk madala t66tasuga inimesi.

Tdorahulolu on véga téhtis néitaja iga ettevotte jaoks, vaatamata sellele, et seda on védga
raske modta. Kdrge tdorahuloluga tdotaja todtab paremini, nditab héid tulemusi ja
motiveerib ise teisi to6tajaid. To6tajad on kdige olulisem strateegiline vahend ettevdtete
turul konkurentsivdime tdstmiseks (Oraman et al 2011: 413). Uldiselt saab oelda, et
ettevotte edu on tugevasti seotud sellega, kui kdrge on tootajate motiveeritus ja
toorahulolu. Antud peatikk on Kirjutatud erinevate todrahulolu tdstmise viiside
selgitamiseks. Chen Mu Yeh t6i oma artiklis valja Locke arvamuse: ,,Téorahulolu on
uks koige rohkem uuritumatest kisimustest inimese resurssi késitlevas kirjanduses.
Seda vOib seletada, kui ,,meeldivat emotsionaalset seisundit, mis oli pdhjendatud tehtud

t00 hindamise vai tooiilesannete vahendamisega“* (Yeh 2013: 220).

Kodigepealt tahaks tuua vilja Collins’i raamatust voetud mdtte: ,,Aja ja energia
kulutamine sellele, et pluda inimesi motiveerida, on aja raiskamine. (...) Kui bussis on
Oiged inimesed, siis on ka nende motiveerimine tagatud“. (Collins 2002: 99) See
tdhendab, et kdige tahtsamad on todrahulolu tdstmise jaoks need, kes todtavad ettevottes
ja kas nad on ise huvitatud oma té6rahulolu tdstmisest. Ja kui nad on huvitatud, siis saab

kasutada erinevaid stimuleerimise vahendeid.

On olemas nii materiaalsed, kui ka immateriaalsed stimuleerimise vahendid. Kdige
klassikalisema ja laiema kasutusega on materiaalsed vahendid, sest neid on lihtsam
mdista ja ellu viia. Materiaalsete stimuleerimisvahendite hulka kuuluvad:

e tOOtasu;

e preemiad,

e maksude maksmine ettevote poolt;

e osaline vdi téielik koolituste finantseerimine;

e meditsiiniline kindlustus jne;

e ettevOtte teenuste tasuta voi soodustusega kasutamine.

Selliste vahendite puhul on vaja tdpne plaan valja to6tada, sest olukord, kus tootajatele
on palju soodustusi pakutud, kuid samas nad et kasuta neid, on védga kahjulik iga

ettevOtte jaoks. ToOoOtasu on samuti faktor, mis vajab tdhelepanu, sest selle
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moodustamine vOib nii stimuleerida todtajaid, kui ka neid demotiveerida. Néaiteks on
motet madrata pohitdotasuks umbes 30-40% tootaja kogu tootasust (Kulagin 2009:1),
ulejaddnud to6tasu on moodustatud tema meeskonna vdi tema isikliku t66 tulemuste
pdhjal. Niisugune té6tasu moodustamise skeem loob téotajale tunde, et tema palk on
tihedalt seotud sellega, kui hasti ta tootab. Loomulikult see parendab ka tema t60

tulemusi.

Tootajate aktiivne kaasamine labi emotsionaalsete sidemete loomise hdlbustab
organisatsiooni muutust (kasvu), kuna on strateegiliseks vahendiks asutuse
arenguprotsessis (Rai 2012: 258). Immateriaalsed stimuleerimise vahendid on (ks
toorahulolu tdstmise keerukamatest viisidest, sest see vajab pidevat tegelemist. Need

vahendid on jargmised:

e Soodustused, mis on seotud toograafikuga:
o puhkepéevad, nende sagedus;
o puhkus, selle kestvus ja toimumisaeg;
o ldunavaheaeg;
o mugav tddaeg.
e Ettevotte sees korraldatud dritused, mis ei ole td6ga seotud:
o ettevotte jaoks tahtsate tahtpaevade peod,;
o traditsioonilised peod;
o toobtajate isiklikud peod.
e Tunnustus:
o kirjalik;

o suuline.

On vaja meeles pidada, et todrahulolu sltub mitte ainult sellest, mis toimub ettevottes
vOi sellest, kuidas ettevotte juhtkond juhib oma tdotajaid. Toéorahulolu sbltub ka
niisugustest naitajatest, nagu abiellumine vo6i lapse sund. Eriti tugevalt mdjutavad
niisugused siindmused naisi. (Georgellis et al 2012: 470-471) Uuringud samuti
naitavad, et téorahulolu s6ltub ka inimese enda iseloomust ja meeleolust, milles t66taja
tootab (llies et al 2002: 1119).
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Toorahulolu tdstmise meetodeid on suur hulk, kuid nende toimimiseks peavad nad
jalgima jéargnevaid faktoreid. Esiteks, on vaja, et tootajad teaksid ja oleksid kindlad
selles, et Uhesuguse toOpanuse eest saavad nad vordselt edendatud. Teiseks, the tootaja
edendamine teiste to6tajate motiveerimise eesmérgil ei anna haid tulemusi — see rohkem
juhib tahelepanu hindamise ebadiglusele. Samal ajal teised uuringud néitavad, et
individuaalne edu ja motiveeritus muudab terve tdomeeskonna motiveerituks mone aja
parast (Hitrin 2009). Autori on motet pddrata tdhelepanu kogu t6dmeeskonnale.
Kolmandaks, tdotajate edendamine ei tohi muutuda pidevaks, sest see vahendab
protsessi efektiivsust. Ja viimane td6rahulolu tdstmise viis, mis autor tahaks edastada,
on see, et individuaalset lojaalsust tuleb kombineerida kollektiivse lojaalsusega, sest
ainult nii on vBimalik tdsta tootajate rahulolu kérgemale tasandile. Ostroff’i uuringud
naitasid, et toorahulolu mdjub positiivselt pigem tervele téomeeskonnale mitte
indiviidile (Bodrov 2007: 34).

Need on koik toorahulolu téstmise viisid. Nende abil saab saavutada kdige paremaid
tulemusi tdotajate motiveerimisel ja seega parendada ka toote vdi teenuse kvaliteeti
tootajate korge todrahulolu kaudu. Samas on vaja teada, kuidas kombineerida neid
toorahulolu tdstmise viise, sest kdikide viiside pidev kasutamine ei anna haid tulemusi.

Selleks on vaja valja todtada motiveerimisstrateegia.
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2. HOTELLIPERSONALI TOOMOTIVATSIOONI JA
TOORAHULOLU UURING

2.1 Ettevotte Uldtutvustus

Narva—JOesuu Sanatooriumi hotelli peahoone on projekteeritud 30-ndate aastate
funktsionalistlikus stiilis. Hoone asub keset Narva-Jdesuu linna. Seda Umbritseb
mannimets ning hotell asub ainulaadse 12 km pikkuse liivaranna vahetus ldheduses. 25.
juunil tahistab Narva—JGesuu SPA & Sanatoorium oma juubelit — ettevGte tegutseb juba
50 aastat. Geograafiliselt on Narva—JOesuu SPA & Sanatooriumi asukoht paris soodne,
kuna see asub Soome lahe rannikul 200 kilomeetri kaugusel Tallinnast ja 150 kilomeetri
kaugusel Sankt—Peterburgist. Kuurordina hakkas Narva—JGesuu arenema 1872. aastast

ning see on Uks Eesti vanimaid kuurorte. (Hotell 2013)

Narva—Joesuu SPA & Sanatooriumis pakutakse majutusele lisaks ka raviprotseduure,
kuna see ettevOte on keskendatud just ravile. See niianss eristab seda ettevotet teistest
Narva—J@esuu ja Narva ettevGtetest. Praegu on ettevdtte omanikuks AS Narva—JGesuu

Sanatoorium.

Aastal 1961 avas oma uksed kolhoosidevaheline puhkekodu ,,Narva—Joesuu®. Sel ajal
mahutas ta korraga 150 puhkajat ja siin vOis aastas puhata umbes 5000 inimest.
Puhkajatele anti tasuta hamba— ja elektriravi. VVottes arvesse maarahva kasvavat huvi
sanatoorse ravi jarele, otsustati teha puhkekodust sanatoorium. 21. novembril 1965. a.
alustati mudaraviga. Samal ajal sisustati ka fusioteraapia— ja massaazikabinetid. 1967. a.
valmis 16plikult 100 voodikohaga magamiskorpus ja 1967. a. 16puks uus ravikorpus.
Seal oli kaasaegne muda-vesiravila, soome saun basseiniga, samuti flsioteraapia,
massaazi, ravikehakultuuri kabinetid ning laboratoorium. Aastast 1967 saab réakida
juba 250 voodikohaga sanatooriumist. LOpptulemusena kasvas magamiskohtade arv

400, sanatooriumil oli neli elukorpust, administratiivhoone ja mudaravila. Ké&esolevaks
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ajaks on esialgsel kujul sdilinud vaid Kolhoosidevahelise sanatooriumi 1. korpus, mis
on muinsuskaitse malestis ning on Eesti Vabariigi kaitse all. Esimene korpus tegutseb
ka praegu tervendava SPA ja hotellina. Praegu on sanatooriumil "Narva—JGesuu™ 147
statsionaarset voodikohta. Raviosakond, flisioteraapia, vesi—ja mudaravi ja massaaZi
kabinettidega, mis asuvad hoone esimesel ja null korrusel. Lisaks sellele tegutseb hotelli
korval “wellness”—keskus ja uus saunakompleks — “Saunamaailm”. (Monda Narva—

JOesuu tekkeloost ja toost 2013)

Réa&kides teenustest, tuleb meenutada, et Narva—JOesuu Sanatooriumis saab eristada 6
erinevat tdpi teenuseid. Esimene tulp on majutusteenused. Hotellis pakutakse the—,
kahe— ja kolmekohalisi tube, sviite ning mugavaid peretube. Osad tubadest on sisustatud
puudega inimeste ja allergikute vajadusi arvestades. Koikides tubades on WC, dus$ voi
vann, SAT-TV, telefon. WiFi on olemas hotelli avalikes kohtades. Paksude seinte tdttu
ei saa signaali edastada ruumidesse, kull aga levib koridorides ja puhkeruumides
juhtmevaba internet. Koduloomade kaasavdtmine on ka lubatud. Hinnad varieeruvad 55
eurost 160 euroni. Hind sisaldab hommikusdoki, —sauna ja —basseini kasutamist.
(Majutus 2013)

Teine teenuste thlp on tervisekeskuse teenused. Pakutakse erinevaid
taastusravivoimalusi lastele ja téiskasvanutele ning terviseuuringute valikut. Koik
raviprotseduurid maératakse meditsiinilise konsultatsiooni kaigus. Sanatooriumis
ravitakse narvisisteemi haigusi, luu— ja liigesehaigusi, slidame— ja veresoonkonna
haigusi ja hingamisteede haigusi. Raviprotseduuride valik on killaltki lai: alustades

ravivannidest ja I0petades elektrokardiogrammiga ja laserraviga. (Taastusravi 2013)

Kolmas teenuste tiiip on Ilumaailma teenused. Pakutakse mitmeid erinevaid hooldusi
naistele ja meestele, mis aitavad vabaneda stressist ja rutiinist ning tagavad fldsilise
heaolu ja hingelise tasakaalu. Protseduurideks kasutatakse kdrgekvaliteetseid ja
naturaalseid tooteid Germaine de Capuccini ja Histomer sarjast. Hotellis on ka
manikddri, pedikadri ja juuksuri kabinetid ning solaarium. (llumaailm 2012) Eriti
populaarsed on massaazid. On vdimalik saada klassikalist massaazi, aroomi— ja
meemassaazi, samuti selja— ja poiamassaazi. Eriliseks 160gastumiseks sobib massaaz
vulkaaniliste kividega, samuti tai massaaZz ja tai punktmassaaz poidadele, mis

vOimaldab sukelduda eksootikamaailma. Ilukeskuses saab teha ka figuuri korrigeerimise
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protseduure. Kliendi teenistuses on mitmesugused sisseméhkimise protseduurid, mille
tegemisel kasutakse Sokolaadi, mett, merevetikaid, ravimuda ja -Savi, Samuti
tselluliidivastased ja kompleksprotseduurid, mis on suunatud jadkainete organismist

valjutamisele. (Protseduuride kataloog 2013)

Neljas teenuste tliip on Saunamaailma pakkumised. Basseiniga saunakompleks aitab
vabaneda tervisehdiretest. Narva—Joesuu Sanatoorium pakub nelja liiki sauna (auru— ja
aroomisaun ning 2 soome sauna), hiidromassaazivanni, basseini ja terviserada
(poiamassaaz). Lisaks sellele on kdsutuses Saunamaailma sisedues lahtise taeva all asuv
jaapani kiimblustiinn Ofuro ja tervisekeskuse infrapunasaun. Samuti to6tab suvisel ajal
vélibassein. (Saunamaailm 2013)

Viies teenuste tldp on restorani teenused. Kolmekordne toitlustus on peaaegu kdikides
pakettides. Hommikusdok, I6unaséok ja Ghtus6ok serveeritakse buffet—stiilis (rootsi
laud). Oues todtab ka baar, kus kliendid saavad 18dvestuda. Klientide soovidele vastu
tulles osutatakse eeltellimuste alusel ka teisi toitlustamise organiseerimise teenuseid:

alates kohvipausidest kuni grupi— ja pidupdevamentddeni vélja. (Toitlustus 2013)

Kuues teenuste tiilp on seminaride korraldamine. Narva—Jéesuu Sanatoorium pakub
konverentside ja seminaride edukaks korraldamiseks sobivaid ruume ja monusat
ohkkonda. Véiksem saal Creative (35,7 m?) vGimaldab korraldada mdnusaid debatte voi
atraktiivseid arutelusid kuni 18 inimesele. Teatrisaali stiilis paigutatud istekohad
vBimaldavad osaleda 30 inimesel. Suurte sindmuste tarbeks on mdeldud suur saal
Alternative (200 m2). Sinna vdib planeerida sindmusi rohkearvulisele seltskonnale —
saal mahutab kuni 200 kohta. See on ideaalne paik suure mahutavusega konverentsi
korraldamiseks. (Seminarid 2013)

Hotelli praegune omanik on AS Narva-JOesuu Sanatoorium. Kokku t6o6tab
sanatooriumis 62 inimest, sbltuvalt sellest, kui palju kliente on hotellis. Loomulikult
suvel on tootajatel suurem tookoormus kui talvel. Peamiselt kuuluvad hotellipersonali

venelased, aga on ka mitu eestlast.

Personal on pidev, mis tdhendab, et hotell ei otsi to6tajaid iga hooaja jaoks, nagu teevad

seda teised Narva ja Narva—Joesuu hotellid. Personalivoolavus on tingitud ainult sellest,
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et keegi leidis endale parema t66koha. Uusi to6tajaid valitakse véaga hoolikalt. Peamised
eelistused tootaja valimisel on kogemus ja vanus (eelistatakse noori, sest nad on palju

dunaamilisemad).

Omanikud > Tegevjuht
A 4 A 4 A 4
Tervisekeskuse Toitlustusjuht Miugijuht
juhataja
»  Massoorid ®  Kelnerid Mudigijuht
Ly (korporatiivkliendid)
»  Valveded ® Baarmenid
A 4
% Peaarst ®  Peakokk Muugijuht
- (Mihhail
I
Sirokov) | o Apikokad — :
N Administraatorid
> Kosmetoologid

® Toateenijad

Koristajad

Tehnikud

Joonis 2. Narva—J@esuu Sanatooriumi struktuuri joonis (autori koostatud).

Ké&esoleva 16put6o autor koostas struktuur—joonise, mis naitab, kuidas on organiseeritud
ettevotte juhtimine. See, et igal oskonnal on oma juht, on védga loogiline ja
funkstionaalselt Gige, nagu ka see, et kdik osakonnajuhid alluvad tegevjuhile.

Hotelli struktuur on autori meelest vaga hasti optimeeritud, kellelgi ei ole liiga palju
vastutust ja iga inimene tegeleb mingil kitsal alal, kuhu teised ei saa sekkuda. Niisugune

struktuur aitab saavutada hdid tulemusi. Vaatamata sellele, et kdikidel tootajatel on oma
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t00eesmargid, saavad nad mingil viisil aidata Uksteist, ning see koost66 on oluline ja

kasulik igale meeskonnale.

Joonisel 2 on nédha, kes keda juhib. On loomulik, et kdige tdhtsamad otsused teevad
omanikud, aga ettevdtte hoones alati kohal olev ja kdige tdhtsam tGlemus on tegevjuht.
Talle alluvad osakondade juhid: tervisekeskuse juhataja, toitlustusjuht, miugijuhid. Igal
juhil on omakorda alluvad, kes aitavad igasugusi to6llesandeid taita. Selle joonise jargi
on ka néha, kes tegeleb motiveerimisega erinevates osakondades. Seda infot on

kasutatud ka uuringu labiviimise jooksul.

On vaja markida, et selline joonis nditab ka seda, kuidas on jagatud tooilesanded. See
vOimaldab saada ettekujutuse, kuidas on personalijuhtimine korraldatud.

2.2 Uuringute eesmark, meetod, valim ja korraldus

Kéesoleva 16putdd eesmargiks oli analtisida AS Narva—-Jdesuu SPA & Sanatooriumi
personali motiveeritust ja toorahulolu. Uurimiskiisimus on jargmine: ,,Kuidas saab
motiveeritust tGsta antud ettevdttes?*. Autori poolt oli I&bi viidud uuring, et selle alusel

analliisida ja anda parendusettepanekuid.

Antud uuringu jaoks kasutati nii kvalitatiivseid, kui ka kvantitatiivseid
uurimismeetodeid. Kvalitatiivsetest uurimismeetoditest on poolstruktureeritud intervjuu
juhtkonna liikmetega. See meetod oli valitud sellepérast, et juhtkonna liikmeid pole
palju, seega oli lihtsam ja mdistlikum neid isiklikult kisitleda. Samuti annab niisugune

andmete kogumise viis vBimaluse rohkem ja stiigavamalt uurida teemat.

Samuti kasutati ankeetkisitlust, mis on suunatud sellele, et teada saada tOotajate
toorahulolu taset. Kuna hotellipersonali kuuluvad nii eestlased, kui ka venelased, on
ankeet vormistatud vene ja eesti keeles. (vaata lisa 1.) Selle meetodi valis autor meetodi
Kiiruse ja tdpsuse pérast. Samuti ankeedi abil on v6imalik formuleerida Uldistavaid

jareldusi, mis on vaga sobilik antud diplomit66 jaoks. (Hirsjérvi et al 2005: 182)

Uuringus kasutatakse V. Morosovi meetodeid. Samas olid neid muudetud, sest autori
arvates ei kajasta faktor ,,isiklik kasv* seda, kui rahul on toGtaja oma tooga. Isiklik kasv

on rohkem seotud inimese isikliku eluga. Seega kisimustik koosneb 24-st kiisimusest,

22



millest 12 on seotud ootustega, ja 12 — toetusega. Lisaks on iga té6rahulolu valdkond
esindatud nelja kisimusega. See meetod annab voOimaluse efektiivselt andmeid
analliisida ja naidata tulemusi graafikutes. Modotmissisteemiks on valitud Likerti
skaala, mida oli muudatud kusitluse huvides. Kdige positiivsem vastus (Olen téiesti
ndus) andis tulemuse ,,2, ja kdige negatiivsem andis ,,—2%“. Alfonso Sousa—Poza poolt
labiviidud uuringud nditasid, et erinevused toorahulolu tasemel meeste ja naiste vahel
on véaga véikesed, pilootuuringu jooksul oli see kiisimus kusimustikust valja vGetud.
(Sousa—Poza 2007: 903)

Uuringu ajal véljastati ankeedid tootajatele ja nad tagastasid need nadala jooksul.
Enamik vastajatest tagastasid ankeedi samal p&eval. Uuring kestis tihe nadala ning selle
jooksul sai autor kogu informatsiooni. Intervjuude kdigus sai autor teada sellest, kuidas
tootajaid antud ettevdttes motiveeritakse. Poolstruktureeritud intervjuud kestsid umbes
uks tund. Juhtkond oli vdga sdbralik ja meelsasti jutustas motiveerimispakettidest ja
teistest faktoritest, mida kasutatakse tootajate motiveerimise jooksul.

Uldkogumiks olid Narva—Jdesuu Sanatooriumi téétajad, ning valimiks olid tootajad, kes
olid ndus nBus vastama uuringu jooksul. Valimi moodustasid juhtkonna liikmed (viis
inimest), terviseosakonna tootajad (sh. valvebed, arst, massoorid, mudaravi ja
flsioteraapia osakondade tOotajad, kokku 20 inimest), administraatorid ja toateenijad
(kokku 15 inimest), ja toitlustusosakonna tootajad (sh. kelnerid, ettekandjad ja

baariteenindajad, kokku 14 inimest).

Kdsitlus viidi 1&bi 4. martsist kuni 15. martsini. Kokku to6tab ettevdttes 62 inimest, kuid
uuringu jooksul oli vélja jagatud 55 kisitlusankeeti, sest moned to6tajad ei to6tanud
uuringu labiviimise ajal. Ankeedi tagastas 54 to6tajat, mis moodustab 98% valja jagatud
ankeetide koguarvust ning 87% todtajate koguarvust. Sellepérast arvab autor, et uuringu

tulemused kajastavad vaga tépselt ettevotte tOGtajate motiveeritust ja todrahulolu taset.

Erinevalt Morosov’i uuringust oli kdesoleva t60 jaoks tehud uuringu valim palju suurem
ning oli vBimatu lihtsalt ndidata tootajate seisukohta joonisel. Sellepérast oli kasutatud
korrelatsioonanaltilisi, mis néitas iga osakonna trendi ja arvestas iga tootaja seisukoha.
Samasugust meetodid kasutas T. A Judge oma uuringus. (Judge et al 2010: 163) Autori
arvates voimaldab see lahendus isegi tdpsemalt analtlsida ettevdtte to6tajaid.
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Nii uuriski autor Narva—JO0esuu Sanatooriumi toOtajaid, et teada saada, mis tudbi
ettevottega on tegemist. Ankeet andis vOimalust vorrelda erinevate osakondade
tulemusi. See oli tehtud sellepérast, et erinevates osakondades on erinevad juhid, kes

vOivad erinevalt motiveerida oma td6tajaid.

2.3 Uuringute tulemused

Esimene faktor, mida uuris autor, on tasustatus. Selle faktori alla kuuluvad nii to6tasu ja
preemiad, kui ka lisasoodustused (nt soodustused ettevOtte teenuste ostmisel, tasuta

vormiriietus jne).
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Joonis 3. Tootajate arvamused faktorist "tasustus” (autori koostatud).

Joonisel 3 on punktidega margitud iga vastaja seisukoht, ja kuna vastajaid oli palju, ei
ole ndha, kui mitu inimest asub Uhes punktis. Sellepédrast oli kasutatud
korrelatsioonanalliisi. Need kdverad nditavad k&ige paremini, kus asub enamik

vastajatest, mis annab vdimaluse teha jareldusi.

On néha, et parimad tulemused on juhtkonna seisukohta kajastaval kdveral — see nditab,
et juhtkond on tdesti rahul oma té6ga. Toitlustusosakonna tootajate seisukohta kajastav
kdver asub samuti tsoonis, mis iseloomustab esimese tiilibi organisatsiooni. Samas aga

on punkt, kus kéver on piiril neljanda tiitibi organisatsioonidega.

Administraatoritel ja toateenijatel tldiselt on normaalsed ootused, mis réégib sellest, et

neil on tahe kasutada soodustusi. Takistuseks on see, et monede to6tajate arvates ei anna
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ettevote kasulikke ja vajalikke soodustusi. Autor arvab, et niisugused tulemused
peegeldavad ka seda, et toateenijatel ja administraatoritel on madal to6tasu, mis on paris
omane majutusettevotete jaoks. Kdige suurem oli vastuste erinevus terviseosakonna
tootajate hulgas. Kdver on nii esimese kui ka neljanda ja kolmanda tadbi
organisatsioonide tsoonis. See on autori arvates pohjendatav sellega, et sanatooriumis
tootavad peamiselt meditsiinharidusega t06tajad, ja paljud neist voivad saada rohkem
raha tdnu oma oskustele. Samuti ei kasuta need inimesed soodustusi, mida pakub

ettevote. See jalle raagib sellest, et soodustuspakette on vaja muuta.

Teine faktor on Umbritsev keskkond. Selle alla kuuluvad niisugused tegurid, nagu
hoone, sisustus ja varustus. Koik need mdjutavad tO6tajaid ja on sellepdrast vaart

uurimist.
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Joonis 4. Too6tajate arvamused faktorist "Umbritsev keskkond" (autori koostatud).

Joonisel 4 on néha, et tulemused kuuluvad jalle esimese tiiubi organisatsiooni.
Administraatorid ja toateenijad, samuti kui toitlustusosakonna ttotajad ootavad
ettevottelt kdige ronkem ja ettevote toetab nende ootusi efektiivselt. See on p&hjendatud
sellega, et ettevote pidevalt uuendab vahendeid ja samuti loob mugavaid to6tingimusi.
Néiteks, viimase aasta jooksul oli tehtud remont restoranis. Praegu on plaanis uuendada

administraatori letti.
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Juhtkonna seisukohta kajastav kdver asub esimese tilibi organisatsiooni tsoonis. Seda
saab pdhjendada sellega, et ettevOte kasutab odavat tarkvara. Naiteks, kogu juhtkond
kasutab Open Office, mis on tasuta ja vaga ebamugav suurte téomahtude korral.
Tervisekeskuse tootajate arvamus samuti  kuulub peamiselt esimese tlubi
organisatsiooni. Kdvera Uks ots aga asub neljanda tiibi organisatsioonide tsoonis.
Autori arvates peab ettevotte juhtkond pddrama tdhelepanu tervisekeskuse sisustuse

parendamisele ja voib olla isegi votma tihe ruumi kasutusele tdotajate puhkeruumina.

Kolmas faktor on turvalisus. See ei ole ainult tdokoha omamine, kuid ka see, et

inimesed kardavad kaotada oma koha meeskonnas (vaata joonis 5.).
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Joonis 5. Tootajate arvamused faktorist "turvalisus" (autori koostatud).

Selle faktori juhul on kdik seisukohad ainult positiivsete ootustega. Kéige suuremad
erinevused ootustes on terviseosakonna tootajatel, kdige vadiksemad on juhtkonnal ja
toitlustusosakonna tootajatel.

Arvamused toetuste kohta on aga erinevatel osakondadel erinevad. Juhtkond ja
toitlustusosakond on rahul sellega, kuidas ettevote toetab neid turvalisuse valdkonnas.
Administratsioon ja toateenijad on osaliselt rahul, kuid on koht, kus kdver on alla ,,0%,
mis tdhendab, et on inimesi, kes ei ole rahul ettevGtte personali voolavusega. Praegu on
ettevOttesse vaja administraatoreid ning kaadrite valimise protsessi téttu on selles

osakonnas voolavus. Tervisekeskuse tOotajad ka pole osaliselt rahul personali
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voolavusega, kuid see vOib olla pOhjendatud sellega, et osa tOotajatest on ajutise
to6lepinguga.

Neljas faktor on todalane kasv. Areng ja kogemus kaivad koos, ja sellepérast on vajalik
alati meeles pidada, et koolituste korraldamine v0@ib Iluua kdige tugevama

motiveerimistoime.
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Joonis 6. Tootajate arvamused faktorist "toédalane kasv" (autori koostatud).

Joonisel 6 on néha, et sarnaselt eelmisele faktorile kdik neli kdverat asuvad esimese
tliubi organisatsioonide tsoonis, ehk tsoonis, kus on nii ootused kui ka toetused korged.
Kdige parem tulemus on juhtkonna ja toitlustusosakonna tootajatel. Tervisekeskuse
tootajate ja administraatorite kdverad on peaaegu identsed, kuid terviseosakonna

tootajate arvates toetab ettevte nende ootuseid véhem,

Autori arvates on see pdhjendatud sellega, et Narva—J6esuu Sanatoorium hoolitseb oma
tOGtajate eest ja pidevalt pakub neile koolitusi ja kursuseid. Uurimispraktika jooksul
olid tervisekeskuse tootajad koolitusel 3 péeva ja administraatorid 2 péeva. Autori

meelest on see pdris intensiivne koolitustegevus.

Viies faktor on kaasamise tunne. Inimestele meeldib tunda, et nad on vajalikud
ettevottele ja nende t60d tahtsustatakse. Kuna kaasamise tunne on kahepoolne protsess,
on kasulik teada tOotajate arvamust erinevate tOdalaste kisimuste kohta. Niisugune

suhtumine loob parem tookeskkonna ja motiveerib to6tajaid. Kaasatud toodtajad on ka
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edukamad, panustavad koostoGsuhete arendamisse ja oma kaitumisega nditavad
valmidust osaleda tooprotsessis (Cowardin—Lee et al 2011: 273).
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Joonis 7. To0tajate arvamused faktorist "kaasamise tunne" (autori koostatud).

Juhtkonna, toitlustusosakonna ja administraatorite/toateenijate néitajad on jalle esimese
tlubi organisatsiooni tsoonis (vaata joonis 7.). On oluline markida, et juhtkonnaliikmete
arvamused on k&ige kérgemad, mis veel kord raagib sellest, et juhtkond on véga rahul
oma tdoga ja tugevasti motiveeritud. Mdned terviseosakonna tootajad aga arvavad, et

ettevote ei toeta neid piisaval méaral.

Pohjuseks vdib olla see, et terviseosakonnas on palju inimesi ja neid on raske
kontrollida, sest paljud nendest taidavad erinevaid todilesandeid. See teeb ka hindamise
keerulisemaks. Praegu tervisekeskuses ei kasutata erinevaid mittemateriaalseid
motivatsioonvahendeid, mis tekitabki teistega vorreldes halvemai