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SISSEJUHATUS

Ké&esolev 16putdd keskendub tootajate rahulolu mdiste uurimisele ja selle vajalikkusele.
Kuna tOo6tajate rahulolu mojutab ettevotte klientide rahulolu ja seelébi ettevotte
tulemuslikkust ning konkurentsivéimet t66jouturul, on oluline to6tajate rahulolu hoida ja

kujundada.

Personali toorahulolu maiste on saanud osaks juhtimistrendide ja organisatsioonikultuuri
loomisel erinevates ettevotetes, sealhulgas ka majutusteeninduse valdkonnas. Personali
rahulolu ja pihendumus puudutab organisatsiooni tervikuna ja pihendunud peaksid
olema kdik ametitasandid. Kui rahulolu on organisatsioonis hasti juhitud, siis tunnevad
tootajad, et nad on vaartustatud ning seelabi on tdé6tajate motivatsioon ja pihendumus
suuremad (Downey, van der Werff, Thomas & Plaut, 2015, Ik 35-44). Té6rahulolu on
ettevotte edukuse voti, kuna rahulolevad todtajad on produktiivsemad. Lisaks
kvaliteetsete teenuste pakkumisele peavad ettevotted tagama ka toOtajate heaolu, et
sédilitada konkurentsivdimet ja tuntust vastutustundliku tddandjana. Ettevotete
traditsioonilised tOGtajate motiveerimise meetodid on muutunud. To6tajad hindavad
lisaks rahaliste huvitiste kdrval rohkem ka vaéartusi, mis sobivad nende eluvéartustega, ja
autonoomsust tdoaja ja toollesannete osas (Choudhary, 2016, Ik 1020). Seetbttu on
oluline, et ettevGtted keskenduksid erinevatele rahulolu mdjutavatele teguritele, et tagada

tootajate toorahulolu.

2023. aasta juunikuus toimus kolme hotelli Uhinemine, mille tulemusena moodustus
hotellikett, kuhu kuuluvad Ibis Tallinn Center, Mdvenpick Hotel Tallinn ja L'Ermitage
Hotel. Uhinemisprotsessid on olulised stindmused ettevdtte arengus, tuues sageli kaasa
organisatsioonilisi muutusi, mis v@ivad oluliselt mgjutada td6tajate pihendumist ja téoga
rahulolu. Oluline on mdista, milline on tootajate toorahulolu hotelliketi tootajate seas
ning, mis mojutab nende rahulolu uues organisatsioonilises kontekstis. Kahes uues

hotellis, Movenpick Hotel Tallinn ja L’Ermitage Hotel, ei ole sarnaseid uuringuid



varasemalt 1&bi viidud, seet6ttu on oluline tuvastada, mis mdjutab tootajate rahulolu
kdigis hotellides enim ning kuidas see mdjutab tootajate kavatsust ettevottest lahkuda.
Lahtudes eelnevast, leiab 10put66 autor, et I6putdd teema on aktuaalne kuna tootajate
rahulolu mdjutab ka ettevdtte klientide rahulolu ning seelébi ettevotte tulemuslikust ning

konkurentsivéimet t60jouturul.

Kéesoleva 10put6d eesmargiks on uurida Duco hotelliketi téotajate rahulolu oma
tdbkohaga ning tuginedes teaduskirjandusele ja uuringu tulemustele, esitada hotellide
juhtkonnale ettepanekud todrahulolu suurendamiseks. LOputdd eesméargi saavutamiseks
on autor esitanud uurimiskisimuse: milline on Duco hotelliketi to6tajate rahulolu ning
milliseid tegevusi peab ettevlte planeerima, et tdotajate rahulolu tdsta, et seeldbi

vahendada t66j6u voolavust ning olla konkurentsivbimelisem t66j6uturul.

Uurimisto6 eesmérgist tulenevalt seadis t66 autor jargmised uurimistlesanded:
e anda teoreetiline tlevaade toorahulolu mdistest;
e anda teoreetiline lilevaade todrahulolu modtmise erinevatest voimalustest;
e anda Ulevaade uuritava ettevotte struktuurist, personalist ja pGhivaartustest;
e uurimiskisimustiku koostamine ja td6rahulolu uuringu l&biviimine Duco
hotellides, et selgitada vélja tootajate toorahulolu;
e uurimistulemustele tuginedes teha analiius ja selle pdhjal ettepanekud juhtkonnale

toorahulolu suurendamiseks.

T66 koosneb kolmest peatiikist, milles esimeses antakse teoreetiline Ulevaade to6rahulolu
mdistest ja toorahulolu mddtmisest. Teine peatiikk kirjeldab autori poolt 1&bi viidud
uuringu metoodikat ja uurimist6o tulemusi. Kolmandas peatiikis teeb t66 autor uuringu
tulemuste jareldused ja jareldustele toetudes ettepanekud ettevdttele, kuidas tdsta
tootajate rahulolu ning millistele rahulolu teguritele tuleks enim tahelepanu pdorata, et

tootajate rahulolu oleks kdrgem ning seel&bi vaheneks ka t66jou voolavus.

Lopetuseks tanan kdiki, kes minu bakalaureusetdd valmimisele kaasa aitasid. Eriti tdnan
oma praktikajuhendajat Madis Laid, toetuse eest uuringu labiviimisel ning koiki
kisitlusele vastanuid, kelle panus on olnud t66 empiirilise osa jaoks hindamatu. Suur tdnu
ka juhendajale Aime Vilgas, kelle erialased teadmised ja pihendumus olid minu

uurimistod edukuse aluseks.



1. TOORAHULOLU TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. To6rahulolu moiste

Bakalaureuset6o teoreetiline osa toob vélja t6orahulolu mdiste olulisuse ning ké&esolev
alapeatikk keskendub tddrahulolu mdiste kirjeldamisele ja peamistele tédrahulolu

kujundavatele teguritele.

Turismivaldkonnas on motivatsioon ja plhendumine todsse kvaliteetse teenuse
pakkumise alus. Uuringud on ndidanud, et turismiorganisatsioonid, kes ei keskendu oma
toOtajate motiveerimisele, ja&vad tooturu konkurentsis kdrvale. Tahelepanu vajab asjaolu,
et turismivaldkonnas pikka aega to6tanud inimestel on madalam tédrahulolu, eriti juhul
kui tootatakse pikalt tihes organisatsioonis. Seega, on to6tajate motiveerimine to6kohal
edukuse saavutamiseks votmetegur. Mida motiveeritumad on tootajad, seda

pihendunumaks nad organisatsioonile muutuvad (Lee & Chen, 2013, Ik 196-208).

T66- ja elurahulolu on omavahel tihedalt seotud, Naiteks v@ib tuua valja, et todrahulolu
on seotud paremate tootulemuste, organisatsioonisisese kodanlikkuse, tldise elurahulolu
ning vaiksema t66lt puudumise ja lahkumiskavatsustega. Vastupidiselt on elurahulolu
seostatud korgema karjdérirahulolu, organisatsioonipihendumuse ja tdorahuloluga.
Organisatsioonid  peaksid  keskenduma tdotajate  psuhholoogiliste  vajaduste
rahuldamisele, nagu autonoomia, padevus ja seotus, et suurendada nende to0- ja
elurahulolu. Organisatsioonid, mis ei keskendu to6tajate rahulolu parendamisele, vdivad
halvendada nende elu- ja téorahulolu ning tldist eluga toimetulekut. (Judge et al., 2009).
Lisaks sellele, toob Uks esimesi toorahulolu mdiste selgitusi vélja, et tédga rahulolu
kujutab endast tootaja poolset positiivsete vdi negatiivsete tunnete kombinatsiooni, mis
tal on tekkinud enda suhtes oma t6dga seotult. Ettevottes tootades toob to6taja endaga

kaasa isiklikud vajadused, soovid ja kogemused, mis mééravad dra tema ootused. Toé0ga



rahulolu néitab, kuivord inimese ootused vastavad t06l kogetule. To6rahulolu valjendab
inimese kaitumist todkohal (Davis et al., 1985, Ik 109).

Toorahulolu on mitmemddtmeline kontseptsioon, mis hdlmab lisaks tootajate tunnetele
ka vBimeid, suhtumisi, uskumusi ja vaartusi. Toorahulolu saavutamiseks on oluline
tootaja puhendumus ning vastutustunne. TO6 peaks pakkuma inimesele intellektuaalset
valjakutset ja kompetentside arendamise vdimalusi, aidates seeldbi tdOtajatel tdsta

toorahulolu ning tekitades meeldivaid emotsioone ja vastutustunnet (Ravari, et al., 2012).

Personali kaasatus ja seotus on aluseks heade t60suhete loomisele ja tédrahulolule,
suurenenud tootlikkuse ja turvalise tdtkeskkonna loomisele. Kaasamise pohimdtet toetab
Uks esimesi toorahulolu teooriaid, Victor Vroomi 1964. aasta ootuste teooria (expectancy
theory), mis vaidab, et inimesed teevad otsuseid lahtudes sellele, kuidas nende tegevus
viib soovitud tulemusteni. To6tajate kaasamine otsustusprotsessidesse ja andes neile
vOimaluse mojutada t66 tulemusi, suurendab nende motivatsiooni ja toorahulolu, tdstab
lojaalsust ning soodustab organisatsiooni heade tulemuste saavutamist, motiveeritud
tOOtajate varbamist ja positiivset tagasisidet klientidelt (Wani, 2022). Td6tajate
kaasamine annab ettevdttele suurema stabiilsuse ja suurendab innovatsiooni. Samuti
tuuakse valja kaasatust, kui olulist kommunikatsiooni vahendajat ttotaja ja
organisatsiooni vahelises suhtes (Rathee & Sharma 2020; Welbourne 2011, Ik 85-100).

Tdorahulolutaseme ja t6d autonoomia vahel on vélja toodud olulisi seoseid. Aastatel
2017-2022 viidi Tsehhi Vabariigis 1&bi td6rahuloluga seotud uuring, millest selgus, et
tootajad, kellel on suurem autonoomsus oma tédilesannete taitmisel, to0aja planeerimisel
ning tdomeetodite valimisel, on t6dga kérgemal méaéral rahul. Uuringust selgus, et
inimese sugu vOi haridustase ei mdjuta téorahulolu taset, kill aga mdjutab téérahulolu ja
autonoomia omavahelist seost erinevused, mis tulenevad pdlvkondadest ja juhirollist
(Zychova, et al., 2024). Lisaks autonoomia olulisusele, on vélja toodud, et (Aburumman
& Avrif, 2017) t6okohal arvamuse valjendamise vabadus on (ks ainulaadseimaid ja
olulisemaid elemente t6drahulolu parandamiseks, mis julgustab t66tajaid oma ideid ning
arvamusi jagama ja aitab kaasa organisatsiooni edukusele. Organisatsioonid voiksid luua
keskkonna, mis julgustab t66tajaid avaldama konstruktiivset arvamust, esitama erinevaid
ideid, mdtlema laiemalt ja erinevalt, kaasates t06tajaid organisatsiooni probleemidesse

ning voimalustesse. Juhid vdiksid luua tookeskkonna, mis soodustab arvamuse



avaldamist selliselt, et seda saaks teha turvaliselt ja ilma negatiivsete tagajargedeta
(Liang, 2020).

Kui inimesed tunnetavad, et nende t60 toetab elu eesmarkide saavutamist, suurendab see
toorahulolu. Organisatsioonid peaksid tuvastama oma ttotajate tugevused, oskused ja
pikaajalised eesmérgid, et pakkuda lahendusi nende isiklike eesmérkide taitmiseks, mis
omakorda suurendab rahulolu. Mdtestatud t66 loob positiivsemaid tulemusi térahulolus
ja vahendab omakorda to6tajate voolavust. Elu eesmaérk, toosuhted ja motestatud t66 on
inimeste jaoks palgast olulisemad aspektid (Charles-Leija et al., 2023). Kui t66 on
mitmekesine, pakub arenguv@imalusi ja suuremat autonoomsust ning to6taja saab tehtud
t06 osas piisavalt tagasisidet, on see otseselt seotud tbotajate kaasatustunde
suurenemisega. Ettevotted peaksid julgustama to6tajaid kujundama oma t66d ja
tooalaseid suhteid ning andma selge ulevaate, kuidas nende roll aitab saavutada
organisatsiooni eesmarke, edendades niiviisi arusaama "suuremast pildist” (Albrecht,
Green & Marty, 2021).

Tootajate kogemuse loomine on oluline, kuna see mojutab nende hoiakuid, oskuste
arengut ja teadmiste edasiandmist, mis parandab &ritegevust. T66tajate hoidmise téhtsus
on kasvanud kuna tdnapédeva todturul inimeste todga hdivatuse tase on langenud.
Ettevotted peavad looma tugeva tootajate kogemuse, et meelitada ja hoida tipptalente
ning tosta organisatsiooni lojaalsust ja usaldust. MZ pdlvkonna téusu tottu on téorahulolu
olulised tegurid t006- ja eraelu tasakaal, paindlikkus, mitmekesisus ja diglus nii fldsilistes
kui ka virtuaalsetes tookeskkondades. Seetdttu peaksid ettevotted keskenduma
tookeskkonna fldsilistele ja kultuurilistele aspektidele, mis vastavad t66turu ootustele ja

looma organisatsiooni kuhu inimesed tahavad kuuluda (Behav Sci, 2023, 1k 521).

Lisaks sellele, et tootajate rahulolu mdjutavad erinevad emotsionaalsed ja tundmuslikud
aspektid, mdjutab tootajate rahulolu ka rahalised hivitised. On tdestatud, et rahaliste
hlvitiste ja tootajate rahulolu vahel on positiivne seos. Mida suuremad on rahalised
hlvitised, seda suurem on ka rahulolu té6ga (Watkins & Fusch, 2022, Ik 321-339).
Empiiriline uuring on ndidanud, et tddrahulolu s6ltub palgatdusust ja suhtelisest
palgatasemest. TO6tajad, kes alguses Kiirelt palgatdusu voi ametikdrgenduse saavad, on
hiljem rohkem motiveeritud ja pihendunud, erinevalt neist, kes seda ei koge, kuna nad

tunnevad, et nende pingutused ei mdjuta tulemusi (Grund & Sliwka, 2001).



Rahaliste huvitiste kdrval on oluline tunnustada tootajaid tehtud t06 ja saavutuste eest.
Tdotajate staatuse suurendamine l&bi tunnustuse on tugev motiveerija, mis julgustab
tootajaid ronkem panustama jargmiste tunnustuste saamiseks. On tdestatud, et juba ainult
parimate tootajate tunnustamine suurendab Ulejd&nud meeskonna tulemusi, kuna see
annab meeskonnale eeskuju, kelle jargi joonduda. Seega nii rahalised hivitised kui ka
sotsiaalne tunnustus vBimestavad tksteist ning suurendavad omakorda té6tajate rahulolu
tooga (Kosfeld & Neckermann, 2011).

Organisatsioonid arenevad pidevalt ja sellest tulenevalt tekib vajadus mdista ettevotete
tootajate muutuvaid vajadusi ning ndudmisi. Kuigi tootasu ja kompensatsioonid on
to6tajate jaoks olulised, on nende kérval oluliseks muutunud ka emotsionaalselt tajutavad
vadrtused nagu isiklik kasv, arenguvdimalused, autonoomsus ja kaasatus. Neid
komponente on voimalik ettevottel teadlikult suurendada, labi tootajate pstihholoogilise
vOimestatuse. Uuringutest selgub, et pstiihholoogilise vdimestatuse ning tdérahulolu vahel
on positiivne seos (Mathew & Nair, 2021). To6tajad on sisemiselt motiveeritumad, kui
tunnevad, et on oma t66s kompetentsed, autonoomsed ja omavad ettevottes moju.
Organisatsioonidel tuleks rohkem téhelepanu pdodrata tookeskkonna loomisele, mis
elimineeriks tdotajates abituse, ebakompetentsuse voi jouetuse tunde (Razak & Zakaria,
2017, Ik 44-61). VoOimaluste pakkumine ennast organisatsiooni siseselt paremaks ja
kompetentsemaks arendada on kasulik mdlemale osapoolele. L&bi piisavate
arenguvdimaluste, mis vastavad tootajate vajadustele ja huvidele, on ettevotetel voimalik
suurendada to6tajate seotust ning seeldbi vahendada to6jouvoolavust. To6jduvoolavuse
vahenemine, muudab vaiksemaks ka kulutusi véarbamisel ja —valikul ning omakorda
koolituskuludelt (Hollar, et al., 2022, 1k 10-19).

Kaasav juhtimine voib olla véaljakutse, sest kaasamine ei ole saavutus, vaid jarjepidev
tegevus, mis nduab pidevat peenhaalestamist juhtide poolt. Liidrid peavad edukalt
juhtima tha mitmekesisemat t66j6udu ning selle efektiivsuses seisneb organisatsioonide
votmekisimus. Kui meeskonna liikmetel on oma juhiga head suhted, siis valjendub see
tulemuslikkuses. Juhipoolne t06tajate erinev kohtlemine, mdjub ettevotte tulemustele
negatiivselt (Nishii & Mayer, 2009, |k 1412-1426).

Head suhted kolleegidega, avaldavad positiivset mdju to6tajate tookaitumisele. Paremad

suhted suurendavad puhendumust ettevottele, vahendab todst tulenevat stressi ja



suurendab positiivset mdju inimese sotsiaalsusele. Kvaliteetsed suhted juhtide ja alluvate
vahel, suurendavad tookeskkonna kvaliteeti, alluvate t66joudlust ja —rahulolu. Kui
tootajad tunnevad, et nad tootavad koordineeritud Uksusena ja neil on toetus oma
kaastdotajatelt, kes nende panust austavad, on nad tdendolisemalt arvamusel, et
tookeskkond on koht, kus nad tunnevad end turvaliselt ja ohutult. Selline to6keskkond
loob tootajatele voimaluse arutada tekkinud probleeme ning t66tajad on valmis ka ise

teatama ohustavast kaitumisest ettevottes (Racicot, et al., 2019, Ik 251-261).

Viimaste aastakiimnete jooksul on esile hakanud tGusma mitmekesisuse olulisus ja
mitmekesisuse poliitika kujundamine organisatsioonides. Mitmekesist organisatsiooni
kultuuri defineeritakse kui keskkonda, mis vGimaldab erineva tausta, omaduste ja
motteviisidega inimestel tdhusalt koostodd teha. Kaasavas kultuuris tunnevad inimesed,
et nende panust hinnatakse ja austatakse. Kaasamise ja mitmekesisuse suurendamine
seisneb keskkonna loomises, mis vaartustab erinevaid panuseid (Kahn, 1990; Saks, 2006,
Ik 600-619; Wallace & Gillian, 2016) ning selles osas on kandev roll otsestel juhtidel,
kellega tootajad kokku puutuvad. Mitmekesisuse poliitikate arendamine
organisatsioonides pelgalt seadusliku surve tottu vOib olla ebaefektiivne t06jou
mitmekesisuse eeliste darakasutamisel. Poliitikad peaksid vastama tdotajate tegelikele
ootustele ja olema usutavalt joustatud, et saavutada positiivseid tulemusi. Juhid peaksid
nditama omaltpoolt selget puhendumist t66jdu mitmekesisemaks muutmisel.
Organisatsioonidel on kasulik mitmekesisuse vorme hallata erinevalt. Naiteks suurem
kultuuriline mitmekesisus suurendab todrahulolu organisatsioonis, samas kui suurem
sooline mitmekesisus suurendab Gleuldist rahulolu organisatsiooniga. Kui need
omadused on olemas, toimivad mitmekesisuse haldamise poliitikad positiivse
mehhanismina organisatsiooni eesmarkide saavutamisel ja to6rahulolu suurendamisel
(Stazyk, et al., 2012).

Toorahulolu teoorias on peamiselt keskendutud suhetele tksikisiku ja organisatsiooni
vahel. Sotsiaalselt vastutustundliku ettevdtluse teooria (Corporate Social Responsibility
— CSR teooria) aga keskendub suhtele organisatsiooni ja thiskonna vahel. Nende kahe
uhendamisel on voimalik luua mitmetasandilisi mudeleid, mis késitlevad mitte ainult

CSR-i, vaid ka inimeste juhtimist, mis v@imaldab luua holistilist tervikut
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vastutustundlikust organisatsioonikultuurist. Selle tulemusena saavad kasu nii tksikisik,

organisatsioon kui ka thiskond (Glavas, 2016).

Teaduskirjandusele tuginedes, saab kokkuvotvalt oelda, et organisatsioonide juhid
vOiksid olla teadlikud peamistest teguritest, mis kujundavad to6tajate rahulolu erineval
moel, et olla edukas. Todrahulolu koosneb inimeste p&hivajadustest- ja erinevate
emotsionaalsete ning tundmuslike aspektide kogust ning nende tegurite positiivsest voi
negatiivsest tajumisest, mis inimesel on oma t6dga seoses tekkinud. Jargmises peattkis

esitatakse teoreetiline ilevaade rahulolu médtmise vBimalustest.

1.2. Toorahulolu mdéodtmine

Ké&esolevas peatlikis esitatakse pohjalik Ulevaade toorahulolu modtmise erinevatest
vOimalustest, tuginedes varasematele uuringutele ja tuues vélja nendes uuringutes
kasutatud metoodikaid ning l&henemisviise, mis aitavad mdista, kuidas todrahulolu

moodtmist teaduslikult l1abi viiakse.

Esimeste hulgas, kes viisid 18bi laiaulatusliku t66rahulolu- ja motivatsiooniuuringu olid
Katzell, Bienstock ja Faerstein (1997). Uuringu raames analulsiti aastate 1971-1975
jooksul Ameerikas avaldatud kirjandust organisatsioonide motivatsiooniprogrammide
teemal. Uuringu valimis kaésitleti 103 erinevat programmi, mille eesmarkideks oli
tO0tajate motivatsiooni ja tootulemuste parandamine. Tulemuste ja jarelduste liigitati
motivatsiooniprogrammid 11 peamisse alarihma, kus rdhuasetus oli erinevatel
motiveerimise meetoditel:

e tOOtajate valik ja parim paigutus ametikohtadele;

e tO0tajate valjadpe, hdlmates ka suhtlemise- ja kditumisoskusi;

e tOOtajatele tagasiside andmine;

e tootmiseesmarkide seadmine, suurema vastutuse ning motivatsiooni loomiseks;

o isiklike eesméarkide seadmine, hdlmates laiemalt kogu t66d, mitte ainult arieesmarke;
e organisatsiooni Uleste boonussiisteemide loomine;

e t00- ja meeskondade kujundamine kogu t06tajaskonna vdimekuse kasutamiseks;

e juhtimiskompetentside arendamine ja to0tajate kaasamine juhtimisotsustesse;

e t00aja paindlikkuse loomine ja erinevate tooaja planeerimisviiside katsetamine;
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e organisatsiooni struktuuride muutmine ja kontrolli laiendamine téotajatele;

e tO0tajate hoiakute uuringute kasutamine organisatsioonide arendamisel.

Uurimuse tulemusena jouti jareldusele, et kdik 11 programmi olid t6husad to0tajate
motivatsiooni suurendamisel ning t6otulemuste parandamisel. Siiski tuleb mérkida, et
positiivsete tulemuste saavutamine vdib organisatsioonides varieeruda, tulenedes sellest,
millised on konkreetse organisatsiooni eriparad ja tootajate vajadused. Oluline on leida
sobiv programm v&i viis, mis vastaks konkreetse organisatsiooni vajadustele ja

omadustele, et suurendada t66ga rahulolu.

Pstihholoog Abraham Maslow on oma raamatus ,,A Theory of Human Motivation
toonud valja teooria, (1943) mis pdhineb inimeste vajaduste hierarhilisel struktuuril, kus
vajadused on jaotatud jargmiselt :
e Fusioloogilised vajadused — inimese pS&hivajadused nagu toit, vesi, 6hk, varjupaik
jauni;
e Turvalisuse vajadus — hdlmavad vajadust tunda end fulsiliselt ja emotsionaalselt
turvaliselt ning olla kaitstud ohtude ja ootamatuste eest;
e Sotsiaalsed vajadused — need vajadused hdlmavad soovi kuuluda ja olla osa
sotsiaalsest grupist, saada armastust, sdprust ja vastastikust toetust;
e Enesehinnangu vajadused — see on soov tunda end vaartuslikuna, saavutada edu,
tunnustust ja austust teiste inimeste poolt ning omada enesekindlust;
e Eneseteostuse vajadused — kdrgeimad vajadused hierarhias ja see hdlmab soovi
areneda, leida tdhendus ja eesmark elus ning saavutada isiklik rahulolu ja dnn
(Maslow, 1943).

Maslow hierarhia rakendamine tdtkeskkonnas ja toorahulolu mdistes vdib aidata mdista,
millised vajadused mdjutavad inimeste rahulolu té0keskkonnas ja seeldbi annab see
vBimaluse luua motiveerivamaid tingimusi. To6rahulolu médtmine vdib olla keeruline,
kuid vajaduste tdlgendamine téokeskkonnas tugineb siiski sellele, millised on inimese
pdhivajadused. Tookeskkonnas vajavad inimesed samuti pShilisi fulsilisi vajadusi nagu
piisav palk, tervislik keskkond, hivitised ja toitlustus (Locke, 1976, Ik 309-336). Sellisel
juhul voiks tooérahulolu médtmisel keskenduda konkreetsetele todkeskkonna tingimustele

nagu Ohukvaliteet, valgustus, temperatuur ning ka sellele, kas tootajatele pakutakse
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piisavalt puhkeaega ja toitlustusvdimalusi. Turvalisuse vajadused saavad kaetud siis, kui
tootajate tookeskkond on turvaline, stabiilne ja on véimalik to6tada ilma stressi tundmata.
Sinna juurde kuulub ka diglane kohtlemine, t600iguste tagamine ja vdimalus teha t66d
hirmu tundmata (t66andja ees). Turvalises tookeskkonnas on taidetud ohutustingimused,
vOimalused t06dnnetusteks minimaalsed ja samas pakub turvatunnet toolepingute
stabiilsus (Deci & Ryan, 2001, Ik 930-942; Spector, 1997).

Meeskonnatto ja sotsiaalsed suhted on olulised tegurid tookohal sotsiaalsete vajaduste
taitmisel. Tootaja soovib olla keskkonnas, kus on positiivsed suhted, inimesed tunnevad
end osana meeskonnast ja neid tunnustatakse nii t66andja kui ka tOokaaslaste poolt
(Spector, 1997). Enesehinnangu vajadused hdlmavad endas seda, kuidas t66taja hindab
oma t66d ja kuidas tunnetab autonoomiat, vOimalust kaasa radkida ja langetada
otsuseid. Ka eneseteostuse vajaduste taitmiseks, on to6taja voimalused kasutada oma
loovust ning professionaalset arengut. Valjakutsete vastuvGtmine ja tditmine
motiveerivad inimest ning td0andja poolt vdimaluste pakkumine aitab kaasa
enesetdiendusele ja arengule nii ametialaselt, aga ka inimesena tervikuna. Té6rahulolu
mdotmisel tuleb keskenduda sellele, kas tdokoht pakub arenguv@imalusi ja huvitavaid
projekte vdi Gppimisvdimalusi enesearenduseks ning kas inimesed tunnevad end oma
saavutuste eest tunnustatuna (Deci & Ryan, 2001, Ik 930-942).

Oluline on mdata lisaks Uldisele toorahulolule ka to6taja plihendumust ja seotust ehk
kaasatust. TOOtajate puhendumine néitab inimese emotsionaalset seotust t06paigaga.
Td6taja seotus voib olla normatiivne, mille puhul inimene tunneb kohustust enda ja oma
tO0kaaslaste ees. Samuti on neid, kelle piihendumus voib olla alalhoidlik ning inimese

ainuke eesmark on t66d mitte kaotada, sest see on rahaliselt hadavajalik (Tower, 2012).

EttevOtted on lisaks tOotajate rahulolu keskmistele hinnangutele hakanud rahulolu
uuringutes modtma tootajate kaasatust ehk todtajate soovitusindeksit. Selleks kasutatakse
eNPS (Net Promoter Score) arvutuskadiku, mis ei edenda ainult ettevotte tooteid ja
teenuseid, vaid millega kisitakse hinnanguid ettevltete tootajatelt todandjatele.
Kaasatuse skoor (eNPS) asendab tldisi rahulolu keskmisi tulemusi ja mdodab to0tajate
toetust konkreetsete véidete osas, kasutades 11 punktilist skaalat (0—10) mille alusel
tootajad jagunevad kolme kategooriasse: toetajad ehk soovitajad, passiivsed ja vastased.

Toetajad on lojaalsed tootajad, kes pihenduvad oma ettevdttele ja julgustavad sdpru sama
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tegema ning mojutavad potentsiaalseid tootajaid liituma. Passiivsed tootajad on Kull
rahul, kuid védhem entusiastlikud ja konkurendid vdivad neid kergesti tUle meelitada.
Vastased on sageli 6nnetud tO6tajad, kes voivad olla ettevotte hullemad kriitikud ja
mdjutavad nii praeguseid kui ka potentsiaalseid tdotajaid. eNPS on edukuse moddik —
kaasatud t66tajad on palju tbendolisemalt oma organisatsiooni toetajad (Yaneva, 2018, Ik
221-227).

Efektiivseks meetodiks t60 rahulolu uurimisel on tagasiside kusitlused ja kognitiivse
vestluse seansid, mille abil hinnata personali kaasamist ja toorahulolu kisides nendelt
otse, kuidas nad enda hetkeseisu hindavad. Samuti on vdimalik jalgida vaatluse teel,
kuidas tO6tajate osalus otsustusprotsessides mdjutab nende rahulolu. (Nishii & Mayer
2009, Wallace & Gillian, 2016).

T60 autori jaoks oli oluline leida sobiv meede té6tajate rahulolu médtmiseks, mis annaks
tervikliku tlevaate peamistest téorahulolu mdjutavatest teguritest, mida omakorda saab
siduda Maslow vajaduste hierarhia kasitlusega. Kasitlus réhutab inimese pdhivajaduste
taitmise tahtsust rahulolu saavutamisel. Parast pohivajaduste rahuldamist hakkab inimene
t00st otsima enesehinnangu ja eneseteostusega seotud aspekte, mis aitavad kaasa

toorahulolu edasisele tdstmisele.
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2. Tootajate rahulolu uuring Duco hotelliketis

2.1. Duco hotelliketi lUhitutvustus

Duco hotellikett on Eesti kapitalil pGhinev ettevdte, mis alustas tegevust 2023. aasta
juunikuus. Hotellikett koosneb kolmest hotellist: Ibis Tallinn Center, Mdvenpick Hotel
Tallinn ja L’Ermitage Hotel. Ibis Tallinn Center avati esimesena, aastal 2019. Mévenpick
Hotel Tallinn, varasemalt tuntud kui L’Embitu hotell, ning L’Ermitage Hotel omandati
2023 aasta juunikuus. Duco hotellid on kéik unikaalsed ning eristuvad tugevalt iksteisest.

Kdik hotellid on tihinenud tlemaailmse hotelligrupiga Accor.

Ibis Tallinn Center on uuenduslik ja kaasaegne economy Kklassi hotell. Hotell asub
Tallinna bussijaama vahetus laheduses aadressil Juhkentali 28. See hotell on loodud
pakkumaks majutust neile, kes otsivad taskukohast, kuid samas kvaliteetset
majutuselamust. Hotellis on kokku 190 numbrituba, mille hulgas on 25 peretuba ja 5 tuba
privaatse saunaga. Hotell pakub maa-alust parkimisvGimalust, privaatseid koosoleku- ja
seminariruume ning hommikus60gi voimalust restoranis Charlie's Corner. Hotellis to6tab

kokku aastaringselt 43 inimest.

Movenpick Hotel Tallinn asub Tallinna stidalinnas aadressil Lembitu 12. Hotellis on 125
luksuslikku numbrituba, millest viis numbrituba on sviidid. Hotell pakub rikkalikku
hommikus6oki ning restoranielamusi vahemere suunitlustega restoranis ROOF. Hotelli
esimesel korrusel asub hubane lobby-baari ala, kus kiilastajad saavad nautida jooke ja
snikke ning Sokolaaditundi, mis on mdeldud kdigile hotellis viibivatele kilalistele.
Privaatsemateks koosviibimisteks on esimesel korrusel lisaks Wine & Tapas veinikelder.
Hotell pakub kaasaegset konverentsi- ja sundmuskorraldusteenust kuni 200 kulalisele
ning lisaks hotellis privaatne spaa- ning l68gastusala. Hotellis to6tab aastaringselt

keskmiselt 77 inimest.
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L’Ermitage hotell asub Tallinna vanalinna vahetus laheduses, aadressil Toompuiestee 19.
Hotell pakub vaikest ja hubast peatuspaika nii linnapuhkuseks kui ka tooreisideks.
Hotellis on kokku 122 numbrituba, millest osad numbritoad on sviidid. Hommikusooki
ja restoranielamust pakutakse restoranis Katze. Hotellis pakutakse konverentsiteenust
kuni 50 osalejale. Alates 2024 veebruarist on hotell loomas6bralik, muutes selle
silmapaistvaks vorreldes teiste Tallinna hotellidega. Hotellis t66tab aastaringselt 47

inimest.

Kolmes hotellis kokku tootab keskmiselt 167 inimest, erinevatel ametikohtadel ja
osakondades, mis on vajalikud hotellide efektiivseks toimimiseks ja kvaliteetse teenuse
pakkumiseks. Tootajaskonna koosseis vdib varieeruda vastavalt hooajale, ndudlusele ja
hotellide individuaalsetele vajadustele. Hotellid on toetatud ning juhitud Duco OU poolt,
mille koosseisu kuulub hotellide juhtkond ning mille kaudu toetatakse hotelle
mitmesuguste tugiteenustega. Hotelliketti ja tiksuste juhtide t66d juhib juhatuse esimees.
Uksuste juhid vastutavad hotellide igapaevase opereerimise eest (vt lisa 1, Ik 47).
Hotelliketi juhtkond on puhendunud jatkusuutliku- ja sotsiaalselt vastutustundliku
ettevotte loomisele. Ettevdtte pohivaartusteks on: kirg kilaliskogemuse vastu;
usaldusliku meeskonnatéd loomine ja hoidmine; vastutustundlik l&henemine 14bi
sotsiaalsete algatuste ja kogukonda panustamisega; innovatsioon - saavutamaks parimaid
lahendusi efektiivsemalt to6tamiseks ja keskendumaks inimsuhete loomisele ja

hoidmisele.

Alates kolme hotelli Ghinemisest 2023. aasta juunist, on toimunud ettevottes ulatuslike
muutusi  nii personali  kooseseisus, juhtimisstruktuuris kui ka ametikohtade
tookorralduses, mis mdjutab inimesi ning omakorda t6dga rahulolu ning samuti
suurendab t60jou voolavust. Loput6d uuring Duco hotellidele on oluline ja vajalik kahel
pdhjusel. Esiteks, varasemad uuringud, mis on tehtud Ibis hotellis, on keskendunud kitsalt
ainult Uhele hotellile, jattes korvale teised kaks hotelli ning seetdttu puudub arusaam
tootajate rahulolust laiemalt, mis v6ib mdjutada kdikide hotellide td6tajate t66ga
rahulolu. Teiseks, kuigi toOtajate motiveerimise meetmeid on ettevote rakendatud
varasemalt, on selle uuringu tulemused véartuslikud, kuna need annavad juhtkonnale

konkreetseid ja ajakohaseid andmeid to6tajate hetke rahulolu taseme ja selle mdjutajate
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kohta. Informatsioon vdimaldab juhtkonnal kohandada ja parandada olemasolevaid
motiveerimisstrateegiaid voi luua uusi initsiatiive, mis on suunatud spetsiifiliselt nende
tootajate vajadustele, kes vdivad olla mojutatud Ghinemisest. Uuring aitab mdista, kas ja
kuidas Ghinemine mdjutab tdotajate rahulolu Duco hotellides, ning milliste rahulolu

mdjutavatele teguritele tdhelepanu suunates on vdimalik to0tajate rahulolu taset tdsta.

2.2. To6rahulolu uuringu labiviimise metoodika ja korraldus

Ké&esolev alapeatiikk annab ulevaate uuringu l&biviimise protsessist, sealhulgas
metoodika  valikust, uuringu korraldusest, kasutatud tarkvarast  ja

kommunikatsioonimeetoditest.

Uurimismetoodika valimisel tuleb arvestada uurimisklsimuste, teoreetilise raamistiku ja
eesmérkidega. Kvantitatiivne uurimismeetod véimaldab koguda andmeid suurema valimi
pdhjal, et uurida hotellitdotajate rahulolu seoses td6ga. Kéesoleva 16putdd puhul kasutati
kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmekogumise viisiks oli struktureeritud kiisimustega
ankeetkusitluse labiviimine hotelli t6tajate seas. Andmete anallitisiks kasutati statistilist
andmeanaluisi (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010). Kvantitatiivne meetod, aitab anda
ulevaadet hotellitdotajate hinnangutest ning nende keskmistest véaartustest. Kusimustikus
kasutatakse hinnangu andmete skaalasid. Kusitlus keskendus hotellitootajate rahulolule

seoses tooga.

Uurimiskusimustikule vastamine oli vabatahtlik ja anoniimne. Kisimused koostati
toetudes ké&esoleva 16putdo teoreetilisele osale ja selles késitletud peamistele to6rahulolu

kujundavatele teguritele.

Kuisimustikus oli vélja toodud 31 kisimust, millest esimesed neli kisimust olid
sotsiaaldemograafilised kiisimused ning tlejadnud 27 kisimust seotud rahuloluga toésse
(vt lisa 2, Ik 48). Sotsiaaldemograafiliste kiisimuste puhul uuriti vastajate sugu, vanust,
toOstaazi ettevottes ning kas tegemist on juhi positsioonil oleva vastajaga vOi mitte.
Kisimustikus olevad 27 rahulolu kohta kéivat kiisimust omakorda jaotati tiheksasse
alagruppi, mis iseloomustavad peamiseid tegureid seoses toorahuloluga ja mille aluseks

on autor votnud Maslow (1943) vajaduste hierarhia teooria: autonoomia ja arvamuse
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vabadus; tootajate puhendumus ja seotus - kaasatus; tooeesmarkide plstitamine ja t00
mottekus; tookeskkond ja tookoormus; tunnustamine ja tasustamine; isiklik kasv ja

saavutused; juhtkonna toetus; suhted to0kaaslastega; organisatsiooni kultuur.

Ksitluses olevatele kiisimustele said vastajad anda vastuseid 1-10 palli skaalal, vastavalt
sellele kui tugevalt nad ndustusid esitatud vaidetega. T00 autor vottis kisitluse véidetele
hinnangute andmiseks Likerti (Likert, 1932) skaala, mida kasutatakse laialdaselt
arvamuste, hoiakute ja k&itumise hindamiseks. Likerti skaala puhul kasutatakse enamjaolt
kas viie- vOi seitsme punkti hinnanguskaalat, mille puhul vastaja valib skaalal kui tugevalt
ta esitatud vaitega ndustub voi kui tugevalt ta seda hindab. Suurema skaala puhul on
vOimalik saada vastajate poolt l&bimdeldumaid hinnanguid (Chang, 1994, Ik 205-215).
Kimne (1 — ei ndustu uldse;...; 10 — ndustun tugevalt) palli skaala kasutamine on voib
tuua paremaid tulemusi kui vastajate hulgas on erineva kultuuri-, hariduse- ja sotsiaalse
taustaga inimesi (Hui 1989, 1k 296-309).

Ksitlus viidi labi virtuaalse kiisimustikuna Limesurvey tarkvara abil, mis tagas vastajate
arvu piiramise Uhe vastuseni arvuti kohta. Kisimustik saadeti 167 tootajale, kes olid
ettevottes tO6lepingu alusel. Uuringu valimi moodustas 44 vastajat. Uuring hdlmas
erinevaid hotelli osakondi, sealhulgas vastuvdtu-, majapidamise-, toitlustus-,
toitlustusteeninduse- ja hooldusosakondi, samuti administratiivtodtajaid ja juhtkonda.
Vastamisperiood oli 04.04.2024-21.04.2024. Kdusitluse edastamiseks kasutati ettevotte
sisekanaleid ja personali poolt jagatud kontaktandmeid, sealhulgas meililisti, Facebooki
gruppe ja Microsoft Teams tarkvara. Enne kusitluse vélja saatmist anti see ilevaatamiseks

ettevotte juhatuse esimehele, kes tegi vajalikud parandusettepanekud kiisimustikule.

Ksitluse tulemuste pdhjal oli véimalik viia labi analuts, mille abil tdlgendati andmeid
ning leiti olulisi seoseid ja mustreid, mis aitasid vastata uurimiskiisimustele ja toetasid
uurimistéd pdhjal tehtud jareldusi (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010). Andmete

analtiisimiseks ja tootlemiseks, kasutas t66 autor JASP andmet6otlus tarkvara.
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2.3. Té6rahulolu uuringu tulemused

Kéesolevas peatiikis esitatakse Duco hotelliketi t66tajate rahulolu uuringu tulemused,
pdhinedes rahulolu mdjutavatele teguritele, mida késitleti teoreetilises osas. Klisimused
on grupeeritud vastavalt teguritele ja seostatud Maslow vajaduste hierarhiaga. Iga
kiisimuse puhul on vélja toodud vastajate keskmine hinnang. Autor on lisaks vastajate
keskmistele tulemustele kasutanud ka eNPS skaalat, et hinnata erinevaid vaatenurki
tootajate rahulolu tasemes. Selliselt on varasemalt analtisitud Ibis Tallinn Center hotellis
rahulolu tulemusi ning selleks on sisend tulnud Accor hotelligrupist. Uuringu tulemusi
on esitatud joonistel, eristades hinnanguskaalasid: punane (1-6 punkti) néitab
rahulolematust, kollane (7—8 punkti) pigem rahulolu voi neutraalsust ning roheline (9-10
punkti) tugevat rahulolu. Tulemusi vorreldakse vastavalt tdotajate vanusele, soole,
toostaazile ja juhirollile. Sotsiaaldemograafilised andmed vastajate kohta on esitatud

alljargneval joonisel (vt joonis 1).

Jah N 19
Ei I 25
2 ja rohkem aastat 5

1 aasta — 2 aastat 14

Toostaaz  Juht

0 — 1 aasta 25
56 + aastat 3
46 — 55 aastat 7
36 — 45 aastat 7
26 — 35 aastat 16
18 — 25 aastat 11
Naine 33
Mees 11

Demograafilised jaotused
Vanus

Sugu

0 5 10 15 20 25 30 35
Vastajate arv

Joonis 1. Vastajate sotsiaaldemograafilised andmed (n=44)

Tulemustest selgub, et vastanutest enamus olid naised (n=29) ja meeste esindatus oli
vahemuses (n=11). Suurim vastanute vanusegrupp oli 26-35 aastased (n=16), millele
jargnesid 18 — 25 aastased (n=11). Alla 18 aastaste grupp uuringust osa ei votnud, kuigi
neil oli selleks véimalus ja kisitluseankeet neile uuringu labiviimisel edastati. Enamus
vastanutest on ettevottes tootanud kuni 1 aasta (n=25). Uuringus sooviti vélja selgitada
vastajate ametitasandid, kisides kas tegemist on juhiga vGi mitte, enamus vastanutest

(n=25) ei tdida ettevottes juhirolli.
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Uuringus uuriti t0otajate kaasatust ja puhendumist ettevottele, hinnates nende sidusust
ettevottega ja valmidust pikaks ajaks seal to6tada vOi seda teistele soovitada. Jargmiste
kiisimustega (vt joonis 2, Ik 23) hinnati to6tajate kaasatust, mis on oluline tegur rahulolu

kujunemisel. Need kusimused vastavad Maslow vajaduste hierarhia sotsiaalsele

vajadusele.
Toendoliselt jatkaksin meie ettevattes, kui mulle 5 n W =
pakutaks sama t66d mdnes teises ettevottes (m=7,39).
h=}
2
£
2 Olen rahul meie ettevottes tootamisega (m=7,89). 8 14 8 8
5
-]

Toendoliselt soovitaksin meie ettevotet kui tookohta
teistele oma sopradele ja lihedastele (m=7,66).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vastajate arv ja hinndangud

ml-eindustuiildse m2 m3 m4 m5 m6 O7 08 @9 @10 - ndustun tugevalt

Joonis 2. Todtajate rahulolu hinnangud plhendumusele ja kaasatusele (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Kusitlusele vastajad on (m=7.89) pigem rahul ettevdttes tootamisega. Ule poolte
vastanutest ndustusid antud vaitega 7 voi 10 palli skaalal, seejuures 16 vastajat on vdga
rahulolevad (9-10), Ligi pooled (n=19) vastajad soovitaksid ettevdtet oma sOpradele ja
ldhedastele tookohaks (m=7.66), samas Uks neljandik seda kindlasti ei teeks (n=12).
Ettevottes jatkaksid kindlalt to6tamist 17 vastajat, samas Uks kolmandik tdotajatest
(n=15) lahkuks ettevottest kui neil selleks véimalus tekib (m=7,39).

Jargmiste kiisimuste eesmark on vélja selgitada to6tajate arvamused arvamuse vabadusest
ja autonoomiast tookohal (vt joonis 3, Ik 24). Tulemused toovad esile, kuidas tootajad
tajuvad oma rolli ettevGtte otsuste tegemisel ja oma kuivord kaasatult nad ennast oma
igapdeva t60s tunnevad. See kusimuste rihm vastab Maslow vajaduste hirearhia

enesehinnangu vajadusele.
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Mulle antakse piisavalt vabadust otsustada, kuidas | . 1 7
oma t66d teha (m=7,36).
=)
‘2 Mul on piisavalt vdimalusi osaleda ettevotte otsuste - - - 6
_§> tegemisel voi algatustes (m=6,59).
=
5
-]
To66l minu arvamust hinnatakse (m=7,52). 4 13 2 11

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vastajate arv ja hinnangud

ml-eindustuildse m2 m3 m4 m5 m6 07 O8 @9 @10 - ndustun tugevalt

Joonis 3. Tootajate rahulolu hinnangud arvamuse vabadusele ja autonoomsusele

(m=aritmeetiline keskmine, n=44).

Tootajate hinnang oma t06 autonoomia osas viitab mdddukale rahulolule (m=7,36).
Enamik tootajaid (n=28) hindas seda aspekti skaalal 7 kuni 10, seejuures rohkem kui
pooled neist (n=18) véljendasid vaga korget rahulolu. Kolmandik t66tajatest (n=16) on
rahulolematud oma t66 tegemise viisi otsustamise vdimalustega. Vastajate madal
rahulolu ettevdtte otsustusprotsessides voi otsuste algatamise vdimalustega kajastus
nende hinnangutes (m=6,59). Uks neljandik vastajatest (n=11) valjendas md&ddukat
rahulolu (7-8 palli), samas kui veidi rohkem kui neljandik (n=13) tundis suurt rahulolu
(9-10 palli). Kisimusele vastates ilmnes ka aarmist rahulolematust viiel korral (1-3
palli). Tootajate rahulolu nende arvamuse véartustamisega oli mddduka rahuloluga
(m=7,52), seejuures veerand tootajatest (n=13) hindasid, et nende arvamust hinnatakse

vaga korgelt, andes hinnanguks 9 kuni 10 palli.

Jargnevad kisimused keskenduvad t66tajate hinnangutele t66 mottekuse ja eesmérkide
seadmise osas, mis on (ks tooérahulolu mojutajatest ja vastab ka Maslow vajaduste

hierarhia eneseteostuse vajadusele. (vt joonis 4, Ik 25).
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Kargema juhtkonna seatud tildised drieesmargid ja strateegiad

viivad meie ettevotet diges suunas (m=7,69). o | ° ‘

Tunnen end oma tooalaste saavutuste iile uhkust tundes seotuna
ettevatte tldise eduga (m=7,84).

Néen, kuidas minu to6 toob positiivseid tulemusi klientidele voi
inimestele, kellele teenuseid osutan (m=8,73).

Uuringu kiisimused

Mind inspireerib meie ettevatte eesmark ja missioon (m=8,07). 15 ‘

Maistan, kuidas minu té6 toetab minu meeskonna eesmarke
(m=8,48).

5
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Joonis 4. Tootajate rahuloluteguri hinnangud t66 mottekuse ja eesmarkide seadmises

(m=aritmeetiline keskmine, n=44).

Tulemustest selgub et tdotajad hindavad juhtkonna seatud ettevdtte suunda pigem
rahulolevalt (m=7,69), seejuures ligi pooled (n=20) td6tajad andsid vaitele 9 v&i 10
punkti. Uks neljandik (n=11) ei usu ettevotte pikaajalistesse eesmarkidesse ja
strateegiasse. TooOtajad hindavad oma panust ettevotte edusse pigem positiivselt
(m=7,84), seejuures pooled vastajat (n=22) tundsid suurt uhkust, hinnates oma panust
skaalal 9-10. Vastajad ndevad oma t60 tulemusi ettevotte klientidele vdi teenuse saajatele
vdga positiivsetena (m=8,73). Vastajatest ligi pooled (n=19) andsid maksimaalse
hinnangu 10, vaid véaike osa vastajaid (n=4) tajusid oma mdju rahulolematult. Enamus
vastajaid véljendas ndustumist, et neid inspireerib ettevotte eesmadrk ja missioon
(m=8.07). Suurem osa tdotajatest (n=23) hindasid kusimust 9 vdi 10 palli skaalal, kuid
siiski oli ka rahulolematuid (n=8), kellest mdned (n=2) véljendasid taieliku
rahulolematust. To6tajate arusaam oma panusest meeskonna eesmarkide saavutamisel on
pigem korge (m=8,48). Suurt rahulolu véljendas enamik to6tajaid (n=28) andes hinnangu
9 voOi 10. Vastajate hulgas on paar inimest (1-2), kes on valjendanud &&rmist
rahulolematust kdikide vaidete osas, mis tdéhendab, et nad ei taju oma t66d mdtekana ja

nad ei usu ettevotte pikaajalistesse eesmarkidesse ning missiooni.

Tootajate arvamused tookeskkonna ja téokoormuse kohta mdjutavad oluliselt nende
vOimekust ja t00 tShusust. Jargnevad kisimused keskenduvad toorahulolule nende
tegurite osas, mis on seotud turvalisuse vajadusega vastavalt Maslow vajaduste

hierarhiale (vt joonis 5, Ik 26).
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- Minu fiitsiline tookeskkond aitab positiivselt kaasa 5 7 8 8

8 minu vdimekusele oma t66d teha (m=7,2).
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% Minu té6koormus on juhitud, kontrollitud ja 5 8 10 5
balanseeritud (m=6,93).
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Joonis 5. Todtajate rahuloluteguri hinnangud t66 koormusele ja -keskkonnale (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Tdotajate keskmine hinnang flusilisele tdokeskkonnale oli 7,2, mis véljendab méddukat
rahulolu. Kdrget rahulolu véljendati 9 vai 10 palli skaalal ligi kolmandiku to6tajate poolt
(n=16) ja moddukalt rahulolevaid (7-8) vastajaid oli 12. Kolmandik tdttajaid ei tunne, et
nende tookeskkond toetaks neid téielikult, hinnangud skaalal 1-6. Td6tajad mdodukalt
rahulolevad tookoormuse juhtimise osas (m=6,93). Uks kolmandik vastanutest (n=16) on
hinnanud oma tdokoormust rahuolematult ja nendest viis on avaldanud &armist
rahulolematust 1-3 palli skaalal, samas kui kolmandik vastajatest (n=15) on to6koormuse

osas vaga rahulolevad (9-10).

Jargnev joonis (vt joonis 6, Ik 27) pbhineb kolmel véitel ja annab Ulevaate t6otajate
rahulolust nende panuse eest ettevottesse, sh tasustamise, premeerimise, totalase
tagasiside saamise ja tunnustamise osas. Need kisimused on seotud tunnustamise ja
tasustamise teooriatega ning vastavad Maslow vajaduste hierarhia flusilistele ja

sotsiaalsetele vajadustele.
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Ma saan panuse eest meie ettevattesse diglast tasu, nt 5 . 5 .
palk, edutamine, koolitus (m=6,82).

K
=
'@ Saan piisavalt tagasisidet, et moista, kas ma teen oma t66d
< w 10 4 9 9
S hasti (m=7,3).
g
5
2

Kui teen suurepdrast t66d, tean, et seda tunnustatakse

(M=7,2). 8 ! o ?
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Joonis 6. Tootajate rahulolu hinnangud tunnustamisele ja tasustamisele (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Kolmandik vastajaid (n=17) hindavad ettevdttelt saadud tasu oma panuse eest t6dsse
rahulolematult 1-6 palli skaalal, seejuures vaike osa neist on &armiselt rahulolematud
(n=6). Vahem kui kolmandik (n=14) on hinnanud oma tasu vaga rahulolevalt skaalal 9-
10 palli. Tulemustest selgus ka, et téotajad on mdddukalt rahulolevad saadava tagasiside
osas (m=7,34). Ka selle vaite puhul jagunesid vastused kolmeks, iks kolmandik (n=12)
ei ole rahul saadava tagasiside hulgaga, Uks kolmandik hindab tagasiside saamist

mdbdukaks (n=14) ja ulejaénud vastajad on véga rahulolevad (n=15),

Uuringus hinnati tootajate rahulolu isikliku kasvu ja enesearengu voimalustega ettevottes,
uurides, kuidas nad tajuvad juhi vdi mentori toetust ning ettevotte toetust dppimis- ja
arengutegevustele (vt joonis 7). Need kusimused kajastavad isikliku kasvu moju

toorahulolule ja vastavad Maslow vajaduste hierarhia eneseteostuse tasemele.
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Minu juht vai mentor julgustab ja toetab minu arengut 1 5 0 o

g (m=8,0).
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3 Meie ettevote toetab tugevalt tootajate dppimist ja arengut

(m=8.2). 5 6 6 19
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Joonis 7. Tootajate rahuloluteguri hinnangud isikliku kasvu ja arengu osas (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Tulemustest selgus, et enamus vastajaid ndustub tugevalt ja on rahulolevad vdite osas,
mis hindab ettevdte toetust enesearengusse ja dppimisse (m=8,2). Vastajatest (le poole
(n=25) on hinnanud véidet 9 voi 10 palli skaalal, vaike osa vastajatest ei ndustu, et
ettevdte neid selles toetaks (n=8). Enamus vastajatest hindab kdrgelt ka oma juhipoolset
julgustust ja toetust isiklikku arengusse (n=24), méddukalt rahuolevad on 9 vastajat (78

palli) ning rahulolematust véljendas 11 vastanut (1-6 palli).

Uuringus hinnati juhtkonna tuge kui té6rahulolu mdjutavat tegurit, et selgitada vélja, kas
juhtide ja tootajate vahelised suhted on head ning kuidas see mdjutab to6tajate rahulolu.
See kusimuste rihm peegeldab Maslow vajaduste hierarhias sotsiaalseid ja turvalisuse

vajadusi (vt joonis 8).

Osakonnajuhid/ hotelli juhtkond on tootajatele 5 . |
nahtavad ja kattesaadavad (m=8,68). 2 ! i
Minu juht suhtleb minuga avatult ja ausalt (m=8,71). 4 10 8 17 |

Uuringu kiisimused

Minu juht hoolib minust kui inimesest (m=8,71). -3 4 9 20 |

Minu juht pakub mulle oma t66 tegemiseks vajalikku

tuge (m=8,11). g . . E |
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Joonis 8. Tdotajate rahuloluteguri hinnangud juhtkonna toele (n=44, m=aritmeetiline

keskmine).
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Tulemustest selgub, et kdikide esitatud kisimuste puhul andis enamus to6tajaid korge
hinnangu. lga vaite osas hindas enamus (n=20+) vastajat rahulolu juhtide teotuse osas
véaga korgelt 9 voi 10 palli skaalal ja kdige madalamaid hinnanguid 1-6 palli andis vaike
osa vastajaid (n=7 ja vdhem vastajat). Kdikide esitatud vaidete hinnangute keskmised
tulemused véljendasid pigem suurt rahulolu juhtkonna toe osas, jd&des vahemikesse 8,11—
8,71 punkti hinnanguskaalal.

Uuringus keskenduti tootajate rahulolu tegurile suhetes kolleegidega, uurides nende
hinnanguid osakondade vahelisele koosttdle ja vbimalusele tddkaaslaste abile loota (vt
joonis 9). Need kusimused késitlevad Maslow vajaduste hierarhia sotsiaalset vajadust,

mis réhutab inimese vajadust kuuluvuse jérele ja osalemist sotsiaalses grupis.

Meie ettevottes on erinevate osakondade vahel tohus M s = A

B koostoo (m=6,82).

£
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>

£

5

= V5in vajadusel loota oma tookaaslaste abile (m=8,25). 6 19
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Joonis 9. Toobtajate rahuloluteguri hinnangud suhetega totkaaslastega osas (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Tulemused toovad vélja erinevused meeskonnasise koostéd (m==8,25) ja osakondade
omavahelise suhtluse osas ettevottes (m=6,82). Ule poolte vastanutest (n=25) andis
to0kaaslaste abile vaga kdrge hinnangu 9 voi 10 palli skaalal. Véike osa vastajaid (n=7)
valjendas rahulolematust omavahelise abi pakkumise osas 1-6 palli skaalal. Vastajatest
vahem kui tiks kolmandik hindas osakondade vahelist koosto0d véga heaks 9 voi 10 palli
skaalal. Selle vaite puhul véljendas oma rahulolematust dle kolmandiku (n=15)

vastajatest, seejuures neist neli olid &&rmiselt rahulolematud.

Jargmiste kisimustega, mis keskendusid organisatsiooni kultuuri mdjule té6érahulolus,
uuris, kas tootajad tunnevad, et ettevote hindab mitmekesisust ja jatkusuutlikkust ning

kas ettevotte valjatoodud véértused vastavad tootajate kogemustele (vt joonis 10, Ik 30).
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See kusimusterihm peegeldab Maslow' vajaduste hierarhias eneseteostuse vajadust, kus

inimesed otsivad elus tahendust ja eesmarke.

Meie hotell vaartustab ja julgustab mitmekesisust (nt
vanus, sugu, rahvus, keel, hariduskvalifikatsioonid, ideed 1| 5 12 21
ja perspektiivid), (m=8,89).

Meie ettevote / hotell on sotsiaalselt vastutustundlik ja
keskkonnasdbralik / -sagstlik organisatsioon (m=7,95).

Uuringu kiisimused

See, mida matool kogen, vastab meie ettevottes olevatele
védrtustele (m=7,59).
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Joonis 10. To6tajate rahuloluteguri hinnangud organisatsiooni kultuurile (m=aritmeetiline

keskmine, n=44).

Tulemustest selgub, et ettevotte toéotajad ndustuvad tugevalt, et ettevottes vaartustatakse
mitmekesisust (m=8,89). Vastajatest enamus (n=33) on andnud vdaga kdrge hinnangu 9
vOi 10 palli skaalal, Vaike osa t06tajatest (n=5) valjendas rahulolematust, andes hinnangu
skaalal 4-6 palli. Tootajad tajuvad ettevotet mdddukalt sotsiaalselt jatkusuutliku ja
keskkonnas@bralikuna (m=7,95), seejuures ule kolmandiku vastajatest (n=21) ndustus
selle vaitega tugevalt 9-10 palli skaalal. Rohkem kui neljandik (n=15) ndustus vaitega

mdddukalt ja teine neljandik véljendas rahulolematust (n=8).

K®oigi uuringus kasitletud rahulolutegurite tulemustest annab hea Ulevaate alljargnev
joonis (vt joonis 11, Ik 31). See toob esile, milliste aspektidega td6tajad on oma t6os

rahulolevad ja millistega mitte.
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Joonis 11. Tootajate rahulolu mdjutavad tegurid ja keskmised hinnangud (m=aritmeetiline

keskmine).

Tulemustest selgub, et Duco hotelliketi tootajad on kdige rahulolevamad juhtkonna
toetuse, isikliku kasvu vbimaluste ja seotuse ehk kaasatuse osas. K&ige madalamad
hinnangud on saanud rahulolutegurid: todkoormus ja -keskkond, tunnustamine ja

tasustamine ning arvamuse vabadus.

Tootajad, kelle toollesannete hulka kuulub osakonna— v8i meeskonnajuhtimine, tajuvad
rahulolu erinevalt. Alljargnev joonis (vt joonis 12) toob vélja rahulolu keskmised

hinnangud t66rahulolu tegurite jaotuses ning tulemused on esitatud juhirolli jaotuse jargi.
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Toorahulolu tegurid

mJuht mEiole juht

Joonis 12. Tootajate rahulolu hinnangud juhirolli jaotuses (m=aritmeetiline keskmine).

Pea koikides rahulolu tegurites on juhirollis olevate vastajate tulemused kdrgemad.

Ainuke rahulolutegur, mille puhul juhtide rahulolu on madalam on organisatsioonikultuur
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(m=-0,3). Kdige suuremad erinevused juhtide ja mittejuhtide osas on arvamuse vabaduse
ja kaasatuse osas. Kdige vaiksemad erinevused t66 mdttekuse ja tookoormuse osas (m= -
0,1). Juhtide tldine rahulolu, mis koosneb kdikide rahulolutegurite keskmisest hinnangust
on 7,8 ja mitte juhtide puhul 7,4.

Lisaks juhirolli jaotusele, oli oluline teada saada, kas tootajate rahulolu mdjutab ettevottes
tootatud aeg (vt joonis 13). T60staaz jagati kolme kategooriasse: 0—1 aastat, 1-2 aastat ja

2 vOi rohkem aastat.
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Joonis 13. Tootajate rahulolutegurite hinnangud t66staazi 16ikes (m=aritmeetiline keskmine).

Tulemustest selgub, et enamus rahulolu tegurite puhul on korgeima todstaaziga todtajate
(2 ja rohkem a.) to6rahulolu korgem kui madalama to6staaziga. Madalam t66rahulolu
kdrgema to0staaziga tootajate seas vorreldes teiste tootajatega, valjendub t66 mottekuses
ja eesmarkide seadmises, mille puhul 1-2 aastat to6tanud tdotajate rahulolu oli kdrgem,
ning isikliku kasvu vdimalusi hindavad kbige kauem tootanud (m= -0,6) madalamalt kui
ulejadnud to6tajad. Korgeima toostaaziga tootajad hindavad juhtkonna tuge vaiksemaks
kui varskelt liitunud tootajad (0—1 aastat). Varskelt liitunud té6tajad tajuvad rahulolu
kaasatuse, arvamuse vabaduse, tunnustuse ja tasustamise, isikliku kasvu, juhtkonna toe ja
suhetes toOkaaslastega korgemalt kui ettevOttes 1-2 aastat to6tanud tootajad. TOotajad,
kes on ettevottes tootanud 1-2 aastat, andsid kdikidest kdrgeima hinnangu t60 mdottekuse
ja eesmérkide seadmisele (m=8,7) ning organisatsiooni kultuurile (m=8,7). Keskmise

toostaaziga tOGtajad esindavad gruppi, kes andsid kdige madalama hinnangu rahulolu
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teguritele: arvamuse vabadus, tunnustamine ja tasustamine, isiklik kasv, juhtkonna tugi
ning suhted tookaaslastega. Toostaazi jargi jaotatult on iildised t66 rahulolu tulemused
jargmised: kdige rahulolevamad oma tddga on ettevottes kdige kauem to6tanud inimesed
(n=7,8),seejarel varskelt liitunud té6tajad (n=7,7) ning vorreldes teiste gruppidega, kbige

madalamat rahulolu hindasid vastajad, kes on ettevottes to6tanud 1-2 aastat (n=7,3).

Demograafiliste andmete pdhjal analudsiti tootajate todrahulolu tegurite jaotuses soolise
kuuluvuse jérgi. Alljargneval joonisel (vt joonis 14) on rahulolu tulemused toodud valja,
jagatuna soo jargi: mehed ja naised.
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Joonis 14. Too6tajate rahulolutegurite hinnangud soolise jaotuse jargi (m=aritmeetiline keskmine).

Tulemustest selgus, et (ile poolte (n=6) rahulolutegurite puhul on meeste rahulolu suurem
kui naiste oma. Kdige suuremad erinevused esinesid téokoormuse ja keskkonna osas, kus
mehed hindasid té6koormuse- ja keskkonnaga rahulolu kdrgemaks (m=+0,9) ning teine
erinevus tuli valja organisatsiooni kultuuri osas, kus naised hindasid rahulolu kultuuriga
(m=+1,0) kdrgemalt kui mehed. Mees tOotajad tunnevad ka suuremat rahulolu
pihendumuses ja kaasatuses, vOimaluses arvamust avaldada, isikliku kasvu ning
juhtkonna toe osas. Naised seevastu hindasid t66 mottekust, tunnustamist ja tasustamist
ning suhteid t60kaaslastega kdrgemalt. Naiste ja meeste keskmine t66rahulolu kdikide

rahulolutegurite keskmiste aritmeetiline tulemus oli meestel 7,71 ja naistel 7,70.
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Alljargneval joonisel (vt joonis 15) on toodud vélja iheksa rahuloluteguri aritmeetilised

keskmised, vastavalt vastajate vanuseriihmale.
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Uuringu tulemustest ilmneb, et kdige rahulolevamad t06tajad on vanemad kui 56 aastat,
néidates kdrgeimat rahulolu kigis tegurites vorreldes teiste vanuserihmadega. Noorimad
tootajad (18-25 aastat) on kdige rahulolevamad suhetes kolleegidega, juhtkonna toega ja
organisatsiooni kultuuriga, kuid tunnevad suurimat rahulolematust tunnustamise,
tasustamise, arvamuse vabaduse ning téokoormuse ja keskkonnaga. Vanuseriihmas 26—
35 eluaastat on kdrgeim rahulolu isikliku kasvu, juhtkonna toetuse ja t66 mdttekusega,
samas kui kdige madalamad hinnangud antakse té6koormuse, keskkonna, tunnustamise
ja tasustamise ning suhetega kolleegidega. Vanuses 3645 on kdrgeimad hinnangud t66
mdttekusele, organisatsiooni kultuurile ja juhtkonna toele, madalaimad aga td6koormuse,

keskkonna, tunnustamise ja tasustamise ning arvamuse vabadusele. Té6tajad vanuses 46—
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55 hindavad kdige korgemalt t66 mottekust, juhtkonna tuge ja organisatsiooni kultuuri,
kuid annavad madalaimad hinnangud arvamuse vabadusele, tunnustamisele ja
tasustamisele ning suhetele to0kaaslastega. Koige vanemad tootajad, vanuses 56 ja
vanemad, on kdige rahulolevamad tunnustamise, tasustamise ja isikliku kasvuga,
keskmise hinnanguga 9,3, kuid hindavad madalalt pihendumust, téokoormust ja

keskkonda ning organisatsiooni kultuuri.
2.4. Jareldused ja ettepanekud

Ké&esoleva uuringu tulemusest selgub, et ettevotte tOotajate rahulolu on pigem hea,
rahulolutegurite keskmine aritmeetiline tulemus oli 7,6, mis iseloomustab mdddukat
tooga rahulolu. Toorahulolu naitab, kuivord inimese ootused vastavad to6l kogetule.
Toorahulolu véljendab inimese kéitumist todkohal (Davis et al., 1985). Tuginedes
tulemustele, toob t60 autor esile peamised rahulolu méjutavad tegurid, mis said kdige
madalamad ja kdrgemad hinnangud. Autor réhutab, et neile aspektidele tuleks ettevottes
rohkem tahelepanu podrata, et véltida personali seas suurenevat rahulolematust ja

suurendada té6rahulolu.

Tunnustamise ja tasustamisega seoses esineb kdige rohkem rahulolematust: kolmandik
to6tajaid tunneb, et nad ei saa piisavalt tunnustust ega tagasisidet ning peavad oma palka
ebadiglaseks. Té6ga rahulolu s6ltub tugevalt suhtelisest palgatdusust kui ka absoluutsest
palgatasemest (Grund & Sliwka, 2001). Mida suuremad on hivitised, seda suurem on ka
rahulolu tédga (Watkins & Fusch, 2022, Ik 321-339). Juhtide hinnangud on kérgemad
kui mittejuhtidel. TOOtajate tunnustamist hindavad kdrgemalt ettevittega vérskelt liitunud
ning kbige kauem todtanud todtajad. Madalad hinnangud vdivad viidata, et tagasiside ja
tunnustamine pole piisavalt sagedane, konkreetne voi ei osata seda teha. Sellest voib
jareldada, et tootajad, kes ei tunne, et saavad oma t60 eest piisavalt tunnustust ning
tagasisidet, et mdista, kas nad teevad oma t60d h&sti v6i mitte. ToOtajate tunnustuse
suurendamine on tugev motiveerija, mis julgustab td6tajaid rohkem panustama jargmise
tunnustuse saamiseks (Kosfeld & Neckermann, 2011). Suurem rahulolematus
tasustamise osas vOib osutada sellele, et mdned rollid vdi positsioonid ettevdttes on palju
paremini tasustatud voi ei ole ettevottes palgatdusud piisavalt sagedased ja to6turu

ndudmistele vastavad.
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Kuigi enamik tootajaid on t60keskkonna ja -koormusega rahul, tunneb kolmandik, et
keskkond ei toeta neid piisavalt ja koormus on ebadiglane, mis teeb sellest (ihe madala
hinnanguga t66rahuloluteguri. Juhtide hinnangud olid kdrgemad, samas kui 1-2 aastat
ettevottes tootanud ja nooremaealised tO6tajad andsid madalaimad hinnangud. Nais
tootajad hindasid tdokoormust ja keskkonda madalamalt kui meestootajad. Probleemid
tdbkoormuse juhitavuses viitavad ebaefektiivsele t60aja planeerimisele, toograafikute
koostamises ja t06- ning puhkeaja tasakaalustamises. Juhtidel on vdimalus mdjutada
tobkoormust, tagades seadusekohaste ja voOrdsetel alustel koostatud toéograafikute
rakendamise. TO0 ja eraelu tasakaal ning paindlikud téokeskkonnad on muutunud
olulisteks rahulolu faktoriteks (Behav Sci, 2023, lk 521).

Uuringus tuli esile, et arvamuse vabadus ja autonoomsus said madalaid hinnanguid, kuigi
paljud t66tajad tundsid t60s piisavalt vabadust ja tundsid, et nende arvamusi hinnatakse,
andis markimisvaarne osa tootajatest siiski negatiivseid hinnanguid. Juhtide rahulolu oli
kdrgem kui mittejuhtidel. Madalaima hinnangu andsid 1-2 aastat ettevdttes to6tanud ja
nooremad todtajad, mis Kinnitab varasemate uuringute tulemusi, et todrahulolu ja
autonoomia on mojutatud pdlvkondlikest erinevustest ning juhtide ja mittejuhtide rollide
erinevusest (Zychova, et al., 2024). Tulemus vdib viidata, et juhid ei kaasa meeskondi
ega jaga piisavalt infot ettevotte pikemaajaliste eesmadrkide saavutamiseks ning

tookeskkond ei pruugi olla piisavalt turvaline arvamuste avaldamiseks.

On véga oluline mdista ja mitte alahinnata neid to6rahulolu mdjutavaid tegureid, mis
uuringus kdrgeid hinnanguid saavutasid. Need tegurid néitavad ettevdtte tugevusi, mis on
tahtsad organisatsiooni edu ja tootajate heaolu seisukohast. Seetbttu vajavad need
tugevused mitte ainult sdilitamist, vaid ka pidevat tahelepanu nende edasiseks
arendamiseks ja tdhustamiseks, et tagada organisatsiooni pikaajaline edukus ja tootajate

kdrge rahulolu tase.

Uuringust selgus, et juhtide toetus mdjutab kdige positiivsemalt tdotajate rahulolu, mis
on hotellitoostuses Kriitiline, kuna toétajate rahulolu méjutab otseselt klienditeeninduse
kvaliteeti ja klientide rahulolu. Juhtide, meessoost t6Otajate ja kbige vanemaealiste
hinnangud olid teistest veidi kdrgemad, ning eriti positiivselt tajusid juhtkonna tuge
ettevottega hiljuti liitunud to0tajad. See viitab, et ettevOte panustab tugevale

sisseelamisprogrammile ja toetab mitmekesist to6tajaskonda, kaasates ka vanemaealisi.
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Teise positiivse tegurina tousis esile tootajate hinnang isiklikule kasvule ja
arenguvdimalustele. See tulemus toob esile ettevotte edukuse loomaks keskkonda, kus
tootajad tunnevad end toetatuna ja julgustatuna kasvamaks nii professionaalselt kui
isiklikult. Varskeimad tootajad, juhid ja meessoost tdotajad véljendasid suurimat
rahulolu. Juhtide, meessoost ja varskeimate tootajate rahulolu oli kdrgeim, samas kui
nooremad todtajad andsid madalamaid hinnanguid, mis vdib viidata nende suuremale
soovile Kiiresti uusi teadmisi omandada. Vérskete t0otajate kdrge rahuloluméar kinnitab

tdhusat valjadpet ja talentide mérkamist.

Kolmandaks vdiks valja tuua, et enamik tootajaid on pigem rahul ettevottes t6tamisega
ning seetdttu ka enam ettevottele lojaalsed ja tunnevad ennast kaasatult, mis toob
omakorda kaasa to6andjale pihendumise. T66tajaid soovitaksid ettevdtet oma sdpradele
ja l&hedastele ning jatkaksid ettevottes tdendoliselt ka siis, kui neile pakutaks sama t66d
aga teises ettevottes. Oluline on siinkohal valja tuua, et tulemustest selgus, et siiski on
ettevottes teatud hulk inimesi, kelle kaasatuse tase ei ole nii kdrge ning kes pigem
lahkuksid ettevottest ning kes pigem ei soovitaks vOi annaks isegi negatiivse hinnangu
td6andja soovitamisel. Tower (2012) selgitab, et to6tajate pihendumus kajastab nende
emotsionaalset sidet tdOpaiga eesmarkide ja tulemustega. Pihendumus vbib olla
normatiivne, kus inimene tunneb kohustust t66 ja kolleegide ees, voi alalhoidlik, kus

peamine eesmark on t60 kaotamise véaltimine rahaliste vajaduste tdttu.

Uuringust selgus, et juhtide rahulolu tase on suurem kui mittejuhtidel, mis vdib tuleneda
nende suuremast vastutusest ja toorolli véljakutselisusest. Samuti on juhtidel parem
ligipédés ressurssidele nagu tootasu ja juhtkonna tugi, mis suurendab nende rahulolu ja
tod6autonoomiat. See ldheb kokku Maslow (1943) vajaduste hierarhia teooriaga, mille
puhul inimesel peavad kdigepealt olema téidetud pbhivajadused ja hiigieenifaktorid, mis
viib kdrgema eneseteostuse ja enesehinnangu vajaduseni. Erandlikult hindasid juhid
organisatsiooni kultuuri madalamalt, mis viitab sellele, et kultuur ei pruugi vastata juhtide
ootustele ja selle kujundamisel on rohkem téhelepanu péoratud mittejuhtivatele
ametikohtadele. T60 mottekust, eesmarke ning tookoormust ja -keskkonda hindasid juhid
sarnaselt mittejuhtidega, mis ndaitab Ghtlast téokoormuse jaotust ja sobivaid

tooulesandeid, mis vOib viidata digetele varbamisvalikutele.

34



Toostaazi jargi on korgeima todstaaziga tOOtajad koige rahulolevamad, erinevalt
teoreetilises osas vélja toodud uuringutest, mis tdi esile pikaaegsete tootajate madalamat
rahulolu turismisektoris (Lee & Chen, 2013, Ik 196-208). K&esolevas uuringus ilmnenud
suurem rahuloluga korgema té0staaziga todtajate seas, voib tuleneda isikliku kasvu
kogemisest ja pikaajalisest integratsioonist ettevotte kultuuri. Varskelt liitunud tootajate
rahulolu oli kbrge, mis vOib viidata toetavale sisseelamisperioodile. To6tajad, kes on
ettevottes olnud 1-2 aastat, kogevad aga madalamat rahulolu, mis vdib tuleneda ootuste

mitte tditumisest ja aeglustuvast kasvust.

Meeste ja naiste rahulolu tase ettevottes oli peaaegu vordne, ulatudes 7,7—7,71 punktini.
Kuigi mdlemad sood hindasid erinevaid t06aspekte, néitasid mehed suuremat rahulolu
kaasatuse, arvamuse vabaduse, toéokoormuse, keskkonna, isikliku kasvu ning juhtkonna
toega. Naised aga vadrtustasid rohkem t66 mottekust, eesmarkide seadmist, tunnustust,

tasustamist, suhteid kolleegidega ja organisatsiooni kultuuri.

Vanusegruppide 16ikes olid to6ga kdige rahulolevamad Ule 56-aastased tddtajad,
jargnesid 36-55-aastased ja kdige vahem rahul olid 18-25-aastased. Erinevates
eluetappides olevatel inimestel on t66le erinevad ootused. Naiteks nooremad t66tajad
eelistavad kiireid arengu- ja kasvuvdimalusi, mis suurendaksid nende sissetulekut, samas
kui vanemad, kes vdivad olla pereloomise vdi kodu soetamise faasis, véartustavad

rohkem paindlikkust ja stabiilsust.

Tuginedes uuringu tulemustele ja jareldustele, teeb autor omapoolsed ettepanekud
tootajate toorahulolu suurendamiseks to60 lisas asuvas tabelis (vt lisa 3, 1k 52), mis
omakorda viib t60jou voolavuse vahenemisele. Ettevotte vOiks kaaluda autori
ettepanekute rakendamist, et suurendada tdotajate rahulolu, kaasatust ja pihendumist
ning isiklikku heaolu. Rahulolu kasvab enim, kui parandada madalaima hinnanguga

aspekte, mis voib vahendada tdotajate lahkumissoovi.
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KOKKUVOTE

Personali toorahulolu on saanud osaks juhtimistrendide ja organisatsioonikultuuri
loomisel erinevates ettevotetes ja sealhulgas ka majutusteeninduse valdkonnas. Ettevotete
konkurentsieelis soltub véga paljuski ettevotte personalist, kes mdjutavad ettevotte
tulemuslikust, innovatsiooni ja on otseses kokkupuutes Klientidega, kes tarbivad ettevotte
teenuseid ja tooteid. Konkurentsieelist on vaja saavutada ka t66jouturul, et meelitada
ettevOttesse parimaid talente ning hoida olemasolevaid, seetdttu on t6dandja panus

tootajate rahuolu hoidmisel ja suurendamisel vétme tahtsusega.

Ké&esoleva bakalaureusetod eesmaérgiks oli uurida milline on td6tajate rahulolu Duco
hotelliketis ning tuua valja, mis mdjutab enim tdotajate toorahulolu ettevottes, mille
pohjal saaks teha ettepanekuid ettevotte juhtkonnale toodrahulolu tdstmiseks ja mis

omakorda vahendaks t66jouvoolavust.

T6O eesmargini joudmiseks ja vastuste leidmiseks uurimiskisimustele, uuris t66 autor
bakalaureuse t60 esimeses osas teoreetilist kasitlust téorahulolu mdiste ja modtmise
kohta, mille pdhjal tdusid esile tegurid, mis mdjutavad ja kujundavad peamiselt
toorahulolu. Toorahulolu mddtmise osas, leidis autor olulisi seoseid todrahulolu
mojutavate tegurite ja Maslow vajaduste hierarhial. Toé6rahulolu mdiste uurimisel toetus
t06 autor varasematele uuringutele. Antud mdistet on defineeritud vaga erinevalt, kuid
peamised marksdnad, mis definitsioonidest esile kerkisid, olid inimese pdhivajaduste
taitmine ning erinevad tundmuslikud ja emotsionaalsed mdjutajad. Td6ga rahulolu
tuuakse valja kui tootaja poolset positiivsete ja negatiivsete tunnete kombinatsiooni, mis
tal on tekkinud enda suhtes t66ga ja mis mdjutab tema kaitumist tdokohal. T66 autor
usub, et uuringud toorahuloluga veel jatkuvad ning vajadus erinevate aspektide

uurimiseks téieneb, vastavalt thiskonna arengule ja ootustele t66ga seoses.

To66 empiirilises osa eesmargiks oli uurida ja analuisida Duco hotellide tO6tajate

toorahulolu ning anda hinnang ettevotte tootajate rahulolule ning tuua vélja peamised
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toorahulolu  mojutavad tegurid. Uuringu l&biviimiseks koostas t60 autor
uurimuskusimustiku, t66 teoreetilisele osale tuginedes. Empiirilise osa alustuseks, andis
t00 autor Ulevaate nii ettevottest kui ka personali struktuurist. Teiseks andis autor levaate
uurimistdd metoodikast, valimist ja uuringu korraldusest. Eelviimane osa koosnes
ulevaatest uuringu tulemustest ning analtiisist. Kéesoleva 16put06 eesmark saavutati ning
plstitatud uurimiskisimustele leiti vastused. Uuringu tulemustest selgusid peamised
tootajate toorahulolu mdjutavad tegurid, millele ettevite voiks edaspidi tahelepanu
suunata. Empiirilise osa viimane peatlkk, tugines autori jareldustel ja ettepanekutel

analldsist selgunud tulemuste p6hjal.

Uuring néitas, et enamik Duco hotelli to6tajaid on tddga pigem rahulolevad. Madalaimad
tulemused ilmnesid tunnustamise, tasustamise, tdokoormuse, arvamuse vabaduse ja
autonoomsusega seotud tegurites. Kdige paremini hinnati juhtkonna tuge, isikliku kasvu
vOimalusi ja kaasatust ettevottesse. Sellest jareldub, et Duco hotellide tugevusteks on
teotav juhtkond ja vdimekus luua héid tingimusi tootajate isiklikuks kasvuks ning hea
toosuhtlus keskkond. Parendamist vajavad tunnustamise- ja tasustamisesiisteemid ning
tO6tajate autonoomia ja tookoormuse juhtimine. Lisaks selgus, et rahulolu oli kérgem
juhtide seas, mis v@ib viidata ressursside ebavdrdsele jaotusele. Meeste ja naiste
omavaheline rahulolutase oli peaaegu vordne, kill aga meeste rahulolu oli tle poolte
rahulolu mdjutavatest tegurites kdrgem. Kdrgeim oli rahulolu tase ka vanimate tootajate

ning ettevottes kdige kauem tootanud tootajate hulgas.

Viimases peatiikis soovitas autor juhtkonnale td6tajate rahulolu tdstmiseks ule vaadata
tasustamissusteemid, pakkuda alternatiivseid hivesid ja tunnustust, analulsida
tookeskkonda, pdorata tahelepanu téékoormuse jaotusele ning t66- ja eraelu tasakaalule

ning luua turvaline keskkond arvamuste avaldamiseks ja kaasatuse suurendamiseks.

T60 autor hindab labiviidud uuringut 6nnestunuks, kuna see aitas ettevottel paremini aru
saada toorahulolust ettevottes ning seda mdjutavatest peamistest teguritest. TOO autor
usub, et tehtud ettepanekute rakendamine, aitab ettevottel saavutada edu tédrahulolu
suurendamises ja l&bi selle ka t66j6u voolavuse vahenemiseks ning oma tuntuse tdusuks
majutussektori to6jouturul. Kaesolev 10put6d voiks huvi pakkuda ka teistele
majutusettevotetele vdimaluste leidmisel tootajate todrahulolu valja selgitamiseks ja

seeldbi ka suurendamiseks.
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Lisa 1. Duco hotelliketi struktuur.

Juhatuse esimees

Juhatuse liige / Kommertsjuht [*
Brindide ja ESG juht Finantsjuht Personalijuht Projektijuht
v v v
Movenpick hotellijuht Ibis hotellijuht L’Ermitage hotellijuht

v v v

Vastuvitujuht

Majapidamise- ja * Vastuvotujuht; Vastuvotujuht;

spaajuht; * Majapidamis-juht; Majapidamisjuht;

Peakokk; o Peakokk; Peakokk;

Restoranijuht; * Restoranijuht; Restoranijuht;

Konverentsijuht; + Hoolduse Hoolduse

Hoolduse supervisor SUpervisor.

supervisor

(‘allikas: autori koostatud)

41




Lisa 2. Uuringu kusitlusankeet

Terel

Jargneva kusitluse eesmark on vélja selgitada, milline on personali rahulolu Duco
hotelliketis.

Teie arvamus on meile véga oluline, sest see aitab mdista, millised tegurid suurendavad

vOi véhendavad tootajate rahulolu Duco hotellides.

Kusimustiku taitmine votab aega 10 minutit. Vastused on anoniiimsed ja kasutatakse
uldistatud kujul.

Aitah, et vOtate aega vastamiseks.

Lisakusimuste korral votke tihendust: Kairi Normak, kairi.normak@accor.com

Sotsiaaldemograafilised kiisimused:

Sugu: naine / mees
Vanus: 16-25 eluaastat / 26-35 eluaastat / 36-45 eluaastat / 56535 eluaastat / 56 + eluaastat
Todstaaz ettevottes: -1 aasta / 1-2 aastat / 2 + aastat

Ametikoha tase: Kas Teie tédvaldkonda kuulub meeskonna juhtimine? Vastuse variandid: jah voi el

1. Palun hinnake 10 palli skaalas alljirgnevaid kaasatuse kohta kdivaid viiteid. Vastamise
hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — ei ndustu ildse;...; 10 — ndustun tugevalt.

1. 1. Taendoliselt soovitaksin meile ettevotet kul téokohta teistele Wani 2022; Vroom 1964,

(sdpradele, lihedastele).
Tower, 2012;

1.2, Toendoliselt jdtkaksin meie ettevdttes, kui mulle pakutaks
Rathee & Sharma 2020;

Welbourne 2011

sama todd mones teises ettevoties.

1.3. Olen rahul meie ettevottes tédtamisega.
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Lisa 2, jarg 2.

2. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmiseid autonoomia ja arvamuse vabaduse kohta kiivaid

viiiteld. Vastamise hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — el noustu iildse;...; 10 — ndustun tugevalt.

2.1. Mulle antakse piisavalt vabadust otsustada, kuidas oma  Wani, 2022;

téod teha.
Liang, 2020;

2.2. Tool tundub, et minu arvamust hinnatakse.
Zychova, et al., 2024,

2.3, Mul on piisavalt véimalusi osaleda ettevdtte otsuste

tegemisel vo1 algatustes?

3. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmiseid eesmirkide piistitamise ja t66 motekuse kohta kiivaid
viiteid. Vastamise hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — ei ndustu iildse;...; 10 — ndustun tugevalt.

3.1. Maistan, kuidas minu t66 toetab minu meeskonna =~ Welbourng, 2011;
eesmiirke.

Rathee & Sharma 2020, Saks
3.2, Nien, kuidas minu t36 toob positiivseld tulemusi 2006;

klientidele vo1 inimestele, kellele teenuseid osutan.
Charles-Leija et al., 2023;

3.3. Mind inspireerib meie ettevotte eesmirk ja missioon.
Albrecht, Green & Marty, 2021.

3.4, Korgema juhtkonna seatud dldised Adrieesmirgid ja

strateegiad viivad meie ettevdtet diges suunas.

3.5. Tunnen end oma tdoalaste saavutuste ile uhkust tundes

seotuna ettevatte tldise eduga?

4. Kuidas noustute jirgmiste keskkonna ja téckoormuse kohta kiivate viidetega? Vastamise
hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — ei ndustu ildse;...; 10 — ndustun tugevalt.

4.1. Minu fiiiisiline tédkeskkond aitab positiivselt kaasa minu  Behav Sci, 2023

voimekusele oma t66d teha.

42, Minu tdéékoormus on  juhitud, kontrollitud ja

balansseeritud.
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Lisa 2. jarg 3.

5. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmisi tunnustamise ja tasustamise kohta kiivaid viiteid.

Vastamise hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — e1 ndustu tldse;...; 10 — ndustun tugevalt.

5.1. Kui teen suurepirast té6d, tean, et seda tunnustatakse. Watkins & Fusch, 2022;

5.2. Saan piisavalt tagasisidet, et mdista, kas ma teen oma t66d ~ Grund & Shiwka, 2001;
histi.

Kosfeld & Neckermann, 2011.
5.3. Ma saan panuse eest mele ettevdttesse diglast tasu (nt palk,

edutamine, koolitus).

6. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmiseid isiklikku kasvu ja saavutuste kohta kiivaid viiteid?
Vastamise hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — e1 ndustu tldse;...; 10 — ndustun tugevalt.

6.1. Meie ettevdte toetab tugevalt tddtajate dppimist ja arengut. Mathew & Nair, 2021;

6.2. Meie ettevbttes on piisavalt voimalusi uute oskuste  Razak & Zakaria, 2017;

omandamiseks.
Hollar, et al., 2022,

6.3. Minu juht vai mentor julgustab ja toetab minu arengut.

7. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmisi juhtkonna toe kohta kiivaid viideteid? Vastamise

hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — el néustu ildse:...; 10 — ndustun tugevalt.

7.1. Minu juht pakub mulle oma t66 tegemiseks vajalikku tuge. Nishi & Mayer 2009;

7.2. Minu juht hoolib minust kui inimesest. Kahn 1990, Saks 2006, Wallace &
Gillian 2016;

7.3. Minu juht suhtleb minuga avatult ja ausalt.

7.4. Osakonnajuhid/ hotelli juhtkond on tétajatele nihtavad ja

kittesaadavad.

44



Lisa 2. jarg 4.

8. Palun hinnake 10 punkti skaalal jirgmiseid véiteid, mis puudutavad suhteid téékaaslastega?
Vastamise hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — e1 ndustu tldse;...; 10 — ndustun tugevalt.

8.1. Voin vajadusel loota oma tédkaaslaste abile. Kahn 1990, Saks 2006, Wallace ja

Gillian 2016.
8.2, Meie ettevottes on erinevate osakondade wahel téhus

koostdd. Racicot, et al., 2019

9. Palun hinnake 10 punkti skaalal jargmiseid kultuuri kohta kiivaid viiteid? Vastamise
hinnanguskaala: Skaalal 1-10. 1 — ei ndustu ildse:...; 10 — ndustun tugevalt.

9.1. Meie hotell vairtustab ja julgustab mitmekesisust (nt vanus,  Kahn 1990, Saks 2006, Wallace ja
sugu, rahvus, keel, hariduskvalifikatsioonid, 1ideed ja = Gillian 2016;
perspektivid).

Glavas, 2016;
9.2, Meie ettevdte / hotell on sotsiaalselt vastutustundlik ja
keskkonnasabralik / -sdiistlik organisatsioon. Stazyk, et al., 2012.
9.3. See, mida ma té8l kogen, vastab mele ettevdttes olevatele

vadrtustele.

9.4. Meie ettevotte vidrtused sobivad histi asjadega, mida pean

elus oluliseks.
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Lisa 3. Uuringu tulemused ja ettepanekud ettevottele téorahulolu suurendamiseks.

Tulemus

e kolmandik tootajaid tunneb, et nad ei
saa piisavalt tunnustust ega tagasisidet
tehtud to06 eest ning peavad oma palka
ebaodiglaseks. °

nende tookeskkond neid toetaks, mis .
voib viidata tookeskkonna
probleemidele erinevatel
ametikohtadel;

e rahulolematus tookoormuse osas, mis
viitab ebaefektiivsele todjaotusele.

Arvamuse vabadus ja autonoomia: e Selgitada vilja, miks todtajad hindavad
arvamuse avaldamist ja autonoomsust to0s
e rahulolematus arvamuse avaldamise madalamalt kui juhid;

saavutamisse;
e tookeskkond pole piisavalt turvaline e luua turvaline viis ja julgustada todtajaid
arvamuse ja ideede avaldamiseks. andma rohkem oma tagasisidet ja arvamust.
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Lisa 3. jarg 2.

Tulemus

e cttevottes on viike hulk inimesi, kes
lahkuksid ettevottest kohe kui neile
selleks voimalus tekib ning kes pigem
annaksid negatiivse hinnangu ettevotte
soovitamisel to6andjana.
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SUMMARY

EMPLOYEE SATISFACTION AT DUCO HOTELS
Kairi Normak

This bachelor's thesis explores employee job satisfaction within the Duco hotel chain,
aiming to identify the factors that most significantly influence job satisfaction and to
provide recommendations for enhancing it. The study's objective is to reduce employee
turnover and improve overall job satisfaction, positioning the company better in the labor

market to attract and retain top talent.

Initially, the thesis reviews theoretical perspectives on job satisfaction, highlighting key
factors that shape it and drawing on previous research which varies in definitions but
consistently emphasizes the fulfillment of basic human needs and the impact of emotional
and sensory experiences. It points out that job satisfaction is influenced by a mix of
positive and negative feelings that employees associate with their work and affects their

behavior at the workplace.

The empirical section of the thesis assesses job satisfaction among Duco hotels'
employees, starting with an overview of the company and its staff structure, followed by
a detailed explanation of the research methodology, sampling, and survey organization.
The findings reveal that while most employees rate their job satisfaction positively, the
lowest scores relate to recognition and compensation, workload, and the freedom to
express opinions and autonomy. The strengths noted include supportive management,

opportunities for personal growth, and a sense of inclusion.

Based on these findings, the thesis suggests that the company should review and adjust
its compensation systems to meet the basic needs of employees and consider offering

alternative benefits or recognition systems that enhance satisfaction with the contributions
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made. It also recommends conducting an environmental analysis to identify and address
workplace issues, ensuring fair workload distribution, and enhancing work-life balance

to boost overall life satisfaction.

The conclusion of the thesis underscores the importance of creating a safe environment
where employees at all levels can freely express their opinions, enhancing their
involvement, commitment, and job satisfaction. It asserts that focusing on the factors
causing the greatest dissatisfaction can lead to significant improvements in job

satisfaction.

Overall, the research conducted is deemed successful as it provides the company with a
deeper understanding of the main factors affecting employee job satisfaction and offers
actionable recommendations that, if implemented, are expected to enhance job
satisfaction and reduce workforce turnover, thereby improving the company's reputation
in the hospitality sector. This thesis could also interest other hospitality companies

seeking to understand and improve their employees' job satisfaction.
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