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SISSEJUHATUS

Tootajate rahulolu ja motivatsioon ettevottes tootada on oluline, kuna see mdojutab
ettevotet vaga mitmeti. Kui to6tajatel pole motivatsiooni ettevottes tootada, mdjutab see
nende toé6tulemusi ning ettevdte kaotab tulu. To6tajad, kes pole rahul, kipuvad té6kohta
vahetama ning suurendavad ettevdtte personalivoolavust. Personali voolavus on
personalijuhtimise alaliik, mis liiga suurena mojutab oluliselt ettevote efektiivsust. Kuna
kdigi ariettevltete eesmark on kasumit maksimaliseerida, siis tuleks personali kulusid
hoida vdimalikult madalal ja plsiva personali loomine aitab seda teha.
Personalivoolavuse vahendamisel on oluline roll to6tajatel eriti siis, kui tdotajateks on
noored, kes liiguvadki rohkem ettevdtete vahel ringi. Noorte puhul on pisivus kisitav
ning hotelliettevdtluses on tihtipeale to6tajad pigem noored. Samuti on muutunud
arusaam toost 21. sajandil ning tddaeg soovitakse valida ise ning Uha vahem tahetakse
tootada 9-17ni.

Hotell Wesseti andmeid uurides selgub, et ettevotte personalivoolavust voib aastatel
2014 ning 2015 lugeda liiga suureks vastavalt 44% ja 42%. Kui personal liiga sageli
vahetub, halvenevad tootajate vahelised suhted ning ettevotte osakondade vaheline
koostdd, mis aga omakorda tekitab puudusi Kklienditeeninduses ning viib ettevotte
kasumi vahenemiseni. Valmiva t60 lugejaks on Hotell Wesseti tegevjuht ning ettevotte
keskastme juhid, et parandada oma tOotajate plsivust ettevottes. Personali voolavust
antud ettevottes uuritud ei ole, kill aga koostas Kadi Kaunis aastal 2010 uuringu juhi

rolli kohta to6tajate motiveerimisel.

LAputddle seatud primaarne uurimiskiisimus on jargmine: ,,Kuidas vahendada personali

voolavust ettevottes ja kuidas suurendada to6tajate to60 rahulolu?“.Antud 16puto6



eesmérk on teha ettepanekuid Hotell Wesseti juhatajale, tdorahulolu suurendamiseks.

Vastavalt eesmérgile ja 16put6d uurimiskisimusele on seatud uurimisiilesanded:

e selgitada valja personalivoolavuse pohjused ja tagajérjed ettevotluses;

e leida personali rahulolu ja motivatsiooni seoseid;

e tuua valja personalijuhtimise eriparad hotellimajanduses;

e tutvustada ettevdtet ning tuua valja personalivoolavuse problemaatika;

e viia Hotell Wessetis labi toorahulolu ja motivatsiooni kohta uuring ning analliisida
tulemusi;

e saadud tulemuste pohjal teha jareldusi ettevotte personalivoolavuse pdhjustest ning

esitada ettevottejuhile ettepanekuid.

Uurimistlesannete lahendamiseks uuritakse personalivoolavusega seotud Kirjandust ja
teooriat nii Gldiselt ettevOtluses kui ka kitsendatult hotelliettevotluses. Samuti
analliusitakse erinevaid andmeanaliiiisi meetodeid. L&bi to6tatud Kirjanduse pdhjal
viiakse ettevottes l&bi uuring, mis sisaldab kusitlust ning intervjuusid. Seejarel
analutsitakse andmeid valitud meetodite abil. Teooria labitootamiseks otsitakse

kirjandust peamiselt akadeemilistest valjaannetest ning raamatutest.

LAputdd koosneb kahest osast. Esimeses osas on toodud valja personalijuhtimise
teooria, suunaga personalivoolavusele, tédrahulolule ja motivatsioonile. Teooria on
valja toodud kolmes osas: Uldine teooria, t66rahulolu ja motivatsiooni mudelid ja
hindamisvdimalused ning spetsiifiline teooria hotelliettevitluse kohta. LOputdo teine
osa koosneb taas kolmest osast, mis on empiirilise uuringu vajaduse valjaselgitamine,
andmete analliisimine ning 16put6o eesmargi taitmisele ehk jarelduste ja ettepanekute

tegemine ettevottele.



1. PERSONALIVOOLAVUSE PROBLEMAATIKA JA
POHJUSED HOTELLIETTEVOTLUSES

1.1. Personalivoolavuse p6hjused ja m6ju organisatsioonile

Igas ettevOttes on inimesed, kes to6tavad antud ettevdtte heaks ja keda tuleb juhtida.
Personali dige juhtimine aitab ettevottel efektiivsemalt toimida ning ettevotte kasumit
maksimaliseerida. Véiksemate ettevotete puhul on tavaline, et kollektiivis on inimene,
kes vastutab antud ametikoha tooilesannete eest. Suurtemates kollektiivides on olemas
personalijuht, kes tegeleb igapéevaselt personali efektiivsema todtamise nimel.
Personali tdotaja vastutab ka varbamise ja vallandamise eest, mis tdhendab, et suure
personali voolavuse korral tuleb temal muudatusi teha. Personalivoolavust arvutatakse

kindla perioodiga tavaliselt aasta.

Personalitdotaja Ulesandeks on tddtajate efektiivne valik ja varbamine, tdotajate
koolitamine, personali vajaduse valjaselgitamine ning personali planeerimine. (Virag ja
Albu, 2014, lk 165-172). Lisaks vahendab personalitdttaja suhteid tootajate ja
juhtivtootajate ning omanike vahel. Personalitddtaja peab personali hoidma tédtamas
efektiivseima tulemuse nimel (Gherman, Brad ja Dincu, 2014, lk 63-66).Kuna
personaliga tegeleva tootaja/personalijuhi lesandeks on maksimaliseerida ettevotte
tulemusi, siis on temal kohustus hoida kollektiivis Oigeid t06tajaid ning vajadusel
tootajaid koondada, vallandada ning asendada. Probleemid hakkavad tekkima hetkest,
kui liiga palju tootajaid on otsustanud lahkuda. Personali lahkumist saab md6ta
personalivoolavusena (Shaw, Dineen, Fang ja Vellella, 2009, Ik 1016-1033). Tuginedes
eelnevale jareldab antud [6putéd autor, et personali todtajal on suur roll

personalivoolavuse tekkimises.



Uks esimesi definitsioone personalivoolavuse kohta on kirja pandud Douglase poolt
aastal 1918. Tema definitsioonist selgub, et personalivoolavuse mé&&r soltub antud
perioodil palgatud ttotajate arvust ja tootajate arvust, keda tuleb hoida sama perioodi
I6puks. Douglase s6nul vdib arvutamiseks kasutada kahte moodust. Esimesel viisil
tuleb kasutada perioodi 16pus olevat tootajate arvu, teisel viisil aga perioodil keskmist
tOGtajate arvu. Samuti leiab ta, et personalivoolavuse maar on véltimatu ning keskmiselt
5-6% aastas on aastaks 1918 tdiesti tavaline. 1918. aastal olid peamised pdhjused, miks
inimesed to6kohti vahetasid (isna sarnased tanapaevastele. Uheks peamiseks pShjuseks
on Douglas 1918. aastal kirjutatud artiklis valja toonud t66andjate kannatamatuse. Kui
to0lised vasisid, tuli nad vélja vahetada, hoolimata nende kvalifikatsioonist ja oskustest.
Teine pohjus oli edutamisv@imaluste puudus — téolised jaid toolisteks ning karjéari
tegemine oli pea vOimatu. Samuti oli juba aastal 1918 seostatud t66jou liikumist

mittepiisava tootasustamisega. (Douglas, 1918, Ik 306-316).

Tanapéeval hinnatakse personalivoolavuse protsenti arvestusega — mida vaiksem, seda
parem. Kindlaid protsente, kui suur maar vdiks olla, ei ole teadlased hetkeseisuga vélja
oelnud. (Shaw, Dineen, Fang ja Vellella, 2009, Ik 1016-1033). Personalivoolavuse
madra arvestatakse omal soovil lahkunud tO6tajate arvu arvestades. Selleks tuleb omal
soovil lahkunud tootajate arv jagada kogu tootajate arvuga perioodis — tavaliselt aasta,
ning teisaldada protsendiks. Koguvoolavuse protsendi same, kui omal soovil lahkunud
tootajate arvule lisada koondatud tOdtajate arv. Ettevdtete jaoks on informatiivsem
personalivoolavuse madr, kuna see nditab omal soovil lahkujate arvu. Seega peaks
ettevote pidama ka jarge pdhjustel, miks inimesed lahkuvad, et hiljem analiiisida.
Véarskemates uuringutes on vélja toodud, et mida véaiksem on personalivoolavuse maar,
seda parem (Shaw, Dineen, Fang ja Vellella, 2009, 1k 1016-1033).

Ettevotteid, kus vOimaldatakse tOotajatel ise oma aega planeerida, puudutab see
probleem vahem, kuna nendes ettevdtetes on personalivoolavuse maar vaiksem. Samuti
on véhem mojutatud ettevotted, kus t66d on vBimalik jagada tundide kaupa. Sel juhul
on voimalik mdne todtaja puudumisel jagada t6o teiste vahel. (Heyman, 2007, Ik 11-
26).

EttevOtetes, kus hooajalisusest tulenevalt on ajutiste toéokohtade loomise vajadus,

(Heyman, 2007, Ik 11-26) voi juhtub olema boomerang tootajaid, kes ettevotest



lahkuvad ja siis naasevad ning nii vahel isegi mitmeid kordi, (Shipp, Furst-Holloway,
Harris ja Rosen, 2014, Ik 421-462) on personalivoolavuse madr kdrgem. Ajutiste
todkohtade puhul sdlmitakse tavaliselt téhtajalised lepingud, kuid personalivoolavuse
arvutamisel ei pruugita neid eristada alalisest personalist, mis omakorda tdéhendab aga

personalivoolavuse mééra tdusu (Cahuc, Charlot ja Malherbet, 2016, Ik 533-571).

Personalivoolavuse pohjuseid vOib jagada kolme gruppi: ettevotte sisesed, ettevotte
valised ning tootajate isiklikud pdhjused. Ettevdtte sisesteks pohjusteks loetakse
motivatsiooniststeemi, arenguvdimalusi, juhatuse olemust ning suhteid todtaja ja
juhatuse vahel, t66koormust ning tdokeskkonda. Ettevotte valisteks teguriteks on riigi
majanduslik olukord ning t66turg. Isiklikeks pdhjusteks loetakse tdoga rahulolu, austust
tootaja vastu ning eneseteostust ametikohal (Martinkiene, Giedraitis ja Vaik$noras,
2016, Ik 53-60).

Woodwardi uuringu tulemustes selgub, et kaalukamad p&hjused t66lt lahkumiseks on
kasin toOtasu, vahetustega t60, tootingimused ning Uletundide tegemise vOimaluse
puudumine. Samuti toob ta vélja, et mida kauem on inimene ettevottes tootanud, seda
vaiksem on v@imalus, et ta sealt lahkub ning kdige altimad uue t66 otsimiseks on
rahvastik vanuses 20-34 aastat. (Woodward, 1975, 1k 19-32)

Esmane faktor tdnapdeval, mis paneb inimese mdtlema t60koha vahetusele, on
rahulolematus oma té0ga. Seda, kas inimene on tédga rahul méjutavad mitmed néitajad,
naiteks t66 meeldimine ja labisaamine Glemuste ja teiste kolleegidega. Mida vaiksem on
inimese t6orahulolu, seda suurem on tdendosus, et ta lahiajal kavatseb ettevottest
lahkuda (Li, Lee, Mitchell, Griffeth ja Hom 2016, |k 1436-1456). T66andjatel on suur
mdju tootaja ning tema kavatsuse (le ettevottest lahkuda, mangides tootaja
emotsioonidaga. Mida positiivsemad ja siiramad emotsioonid on ttotajal seoses oma
ameti, tdokoha ning ettevottega, seda vaiksem tdendosus on, et ta lahiajal uut tddkohta
otsima hakkab. (Cho, Rutherforf, Friend, Hamwi ja Park, 2016, Ik 57-68).

Personalivoolavuse madra tousu voib pohjustada ka tootajate kokkupuude olukordadega
mil to6taja on Sokiseisundis. Vapustus voib olla negatiivne vdi positiivne, todalane voi
isiklik. Ettevotte personalivoolavusele osutab kdige rohkem mdju negatiivne todalane

ldbielamine. Kuid ka positiivsed isiklikud labielamised vdivad viia tahtliku ettevotte



personalivoolavuse mééra suurendamiseni. (Holtom, Mitchell, Lee ja Inderrieden, 2005,
Ik 337-352).

Uhe personalivoolavuse pdhjusena vdib vilja tuua, ka selle, et to6tajad ei ole rahul oma
boonussiisteemiga. Boonusslisteemid on materiaalsed vO&i mittemateriaalsed ning
rahulolu mdélema susteemiga mojutab personali voolavust Suurim negatiivne mdju
ettevotte t60jou liikuvusele on tootajate rahulolematus materiaalse boonussiisteemiga.
Samuti on antud susteem seotud t66 tulemustega. Vahemal maadral mdjutab personali
voolavust ka see, kui tdotajad pole rahul ettevGtte pakutavate soodustustega ehk

mittemateriaalse boonussisteemiga (De Gieter ja Hofmans, 2004, Ik 200-216).

Personalivoolavuse tagajérjed vdivad olla nii positiivsed kui ka negatiivsed. Liigse
personalivoolavuse t6ttu vdivad halveneda Kliendisuhted, t66 ja mudgiefektiivsus,
tootajate produktiivsus ning tootajate kasvav vigade ja eksimuste arv. Kdige selle
tulemusena vOib see mdjutada ka ettevotte kasumit. (Heavey, Holwerda ja Hausknecht,
2013, 1k 412-453). Toetudes sellele véitele jareldub, et liigne personalivoolavus tekitab

ettevottele pigem kahju kui kasu.

1996
1918 1918 ja 1996
evallandamine
epalkamine
eviljadpe
evihenenud tulu

e{iletunnitéé tasu ekahjustused

Joonis 1. Tootaja vahetusega seotud kulud minevikus ja nutd (Douglase 1918, Birati ja

Tzineri 1996 pdhjal, autori koostatud)



Lisaks kasumi mdjutamisele on ettevotte personalivoolavusel ka muud kulud, mis on

otseselt seotud to6tajate lahkumisega ning uute tootajate varbamisega. Juba 1918. aastal

kirjutatud artiklis toob Douglas valja, et seoses t60jou vahetusega kaasnevad kulutused.
Antud artiklis t6i ta valja jargmised viite sorti kulutused (Douglas, 1918, Ik 307-316):

Uldised kulud - vallandamisel ja palkamisel. Sisaldab ka vastutava inimese
ajakulu.

Véljadpetamisest tekkivad kulud — isegi oskusliku todtaja puhul tuleb t66koha
muutmisel kohandada t66taja uute ndudmistega, mis néuab ajakulu nii oskusliku
tootaja puhul kui ka uue tG6taja puhul.

Véhenenud tulemustest tekkiv kulu — uute tdoétajate puhul on vajalik aeg
harjumiseks ning tooulesannete dppimiseks. Aeg, mis kulub tootaja téielikuks
tod valmiduseks, votab ettevottelt tulu, mis oleks vbinud oskaja todtaja
pusimisel olla stabiilselt kérgem.

Uue tootaja poolt tekitatud kahjustused — dpiperioodil pole digust loota, et uus
tootaja teeb kohe koéike digesti. Siia hulka kuuluvad kahjud, mis tekivad
toovahendite valesti kasutamise tagajarjel tulenevatest kahjustustest, t66de
hilinemisel ning aeglasemal to6tempol, t666nnetustest pohjustatud ja
kahjustatud materjalist.

T60 seisakust — endine tootaja pole koheselt asendatud.

Kuigi kululiigid on jadnud sarnaseks, on uuemal ajal jagatud kulud uldisemalt kaheks:
(Birati, Tziner 1996, Ik 113-122)

Otsesed kulud — kogu vérbamisprotsessi kulu, sealhulgas reklaamid ja
intervjuud. Uue tootaja véljabpetamiseks vaja minev kulu. Samuti on teiste
tootajate ja Ulemuste kulu, kuni uus todtaja on tdielikult harjunud oma uue
tdokohaga.

Kaudsed kulud — dletunnitdd tasu, mida ettevite peab olemasolevatele
tOotajatele tasuma, et nad ajutiselt tuhja koha téidaksid. Kasumi vahenemine

puuduva tdotaja téttu ning t66 aeglustumine.

Vorreldes erinevate aastate arvamusi ndeme, et ajapikku pole tdotajade vahetumise

kulukohad oluliselt muutunud. 1918. aastal ei osatud arvestada sellega, et to6tajad

voivad oskamatusest I6hkuda kahjustada t66 tegemiseks vajalikke asju ning need
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vOivad vajada remonti. 1918. aastal aga ei arvestatud ajaga, mis kulub teistel to6tajatel
puuduva to6taja too tegemiseks (vt joonis 1).

Personalivoolavuse mddtmiseks saab kasutada minevikus toimunud muutusi
analliusides andmeid juba ametikohalt omal soovil lahkunud to6tajate kohta vGi uurides
hetkel tO0otavaid tootajaid ning nende lahkumiskavatsusi. Et kasutada minevikule
orienteeritud véimalusi, on ettevotte jaoks oluline pidada arvet tootajate lahkumise ja
lahkumise pdhjuste kohta. Tulevikule orienteeritud meetodite puhul tuleb teha to6tajate
hulgas kusitlusi. Aastal 2001 avaldatud artiklis jagas Casio personalivoolavuse
vabatahtlikuks ja tahtmatuks personalivoolavuseks. Esimesel juhul 16petab t66lepingu
to6taja ning teisel juhul on todlepingu I0petajaks tédandja.

Lisaks on v@imalik jagada personali voolavust kavatsetavat lahkumist pohjustavate
faktorite jargi: (Maertz ja Campion, 2004, Ik 566-582)

e Mojutatavad faktorid — tO6taja austus ja tunded ettevGtte vastu ehk kas tootajal
on ettevodttes todtada mugav voi mitte. Kui tootajal pole mugav tdotada, voib see
viia tootaja lahkumiseni.

e Lepingulised faktorid — eelnevad kokkulepped ning nende téitmine
mdlemapoolselt.

e Moraalsed faktorid — soov teha Giget asja.

e Kaitumuslikud faktorid — ettevottepoolne kditumine. Ettevdte ei taga vajalikku
véljadpet voi ei taida lubadusi, nditeks boonused.

e Normatiivsed faktorid — lahedaste arvamus, kuidas peaks tegema.

o Kalkuleerivad faktorid — tootaja leiab parema koha oma eesmarkide
saavutamiseks.

e Alternatiivsed faktorid — paremad pakkumised meelitavad to6tajat ettevotet

vahetama.

Lahkumistliipide jargi: (Maertz ja Kmitta, 2012, Ik 26-38)
e Impulsiivne lahkumine — Peamiselt pdhjustatud emotsionaalsetel pohjustel ning
tootajal puudub uus tdokoht voi plaan tulevikuks.
e Vordlev lahkumine — teine ettevite teeb pakkumise ning meelitab tootaja

paremate tingimustega enda ettevottesse toole.
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e Planeeritud lahkumine — kindla plaaniga lahkujad. Tdené&oliselt on neil olemas
tdsine pbhjus lahkumiseks, néiteks elukoha muutus vdi téus karjaariredelil.
e SoOltuv lahkumine — peamiselt tekitatud ettevdtte poolt. To6taja ei saa labi

ulemus(t)ega ning pidev stressirohke keskkond survestab teda lahkuma.

Vorreldes lahkumisfaktorite ja lahkumistlipide loetelusid ndeme, et faktorite jargi on
pdhjused detailsemalt jaotatud ning tulpe on pea kaks korda vahem. Analidsides
kirjeldusi ndeme, et lahkumisfaktoreid saab jaotada enamasti lahkumistlipide alla.
Naiteks ttubilt impulsiivne vdib faktorilt olla nii mojutatav ja kaitumuslik. Vordleva
lahkumisttdbi puhul voivad faktoriks olla lepingulised faktorid voi alternatiivsed
faktorid. Planeeritud lahkumise alla voivad minna koik faktorid, kuna t06taja voib

planeerida lahkumist erinevatel p6hjustel.

Personalivoolavuse pOhjustab peamiselt see, et tdotajad ei ole rahul oma té6ga ning
selle uurimiseks ettevottes tuleb koostada rahulolu uuring. Personali voolavus pohjustab
ettevottele erinevaid probleeme. Esiteks on pidev tdotajate vahetumine ettevottele
kulukas, teiseks tekivad kollektiivis lahkhelid ning to6tajad ei joua uut tootajat omaks

vOtta enne, kui ta juba lahkub.

1.2. Personali rahulolu ja motivatsiooni seosed ning hindamise

vOimalused

Toorahulolu ja motivatsiooni uurimiseks on loodud mitmeid teooriad ja mudeleid.
Nende kasutamiseks on parim vdimalus koostada vastavalt hindamise kriteeriumitele
klsitlus. Probleemi uurimiseks on vdimalik kasutada nii kvantitatiivseid kui ka
kvalitatiivseid andmeid. Kvantitatiivsed andmed annavad vdimaluse hinnata nii
probleemi olemasolu kui ka erinevaid faktoreid. Kvalitatiivsed meetodid on stigavamad
kui kvantitatiivsed. Kvalitatiivsete puhul uuritakse probleeme kvalitatiivselt, ehk on

voimalik hinnata nende pdhjuseid.

Kdige lihtsam liigitusmeetod tddrahulolu ja motivatsiooni teooriate puhul on
sisuteooriad ja protsessiteooriad. Sisuteooriate puhul on olulised mdjutegurid, mis
motiveerivad inimest tegutsema ja mis paneb inimese tegutsema. Protsessiteooria puhul

on oluline, kuidas teatud hulk inimesi koos t06tab ja hakkama saab. Samuti on oluline
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see, kuidas koostd6 inimese kaitumist mojutab. Sageli saab teooriaid ka koos toimima
panna. (Berl ja Williamson, 1987, lk 53-64)

Uks kdige levinumaid ja lintsamaid teooriaid on Maslow teooria. Antud teoorial on
mitmeid nimetusi. Naiteks inimvajaduste hierarhia, Maslow’ vajaduste teoora voi
Maslow puramiid. (Berl ja Williamson, 1987, Ik 53-64)

Vajaduste teooria jargi on inimestel viis pohilist vajadust, mis on hierarhilises
jarjekorras ning iga eelneva taitmisel muutub jargmine dominantseks. Jargnevalt on
valja toodud vajadused koos seletustega hierarhilises jarjekorras: (Maslow, 1949, Ik
370-396)

e Fisioloogilised vajadused — eluks vajalikud omadused, sealhulgas s66k ja isiku
mugavus. Samuti kdib siia hea tookeskkond, mis sisaldab sooja, kuiva todkohta,
mugavat keha asendit, mira vahesust ja muid eksisteerimisele kaasa aitavaid
tingimusi. K&ige esimene tasand, mis peab olema rahuldatud, et muud tasandid
oleks vastuvoetavad.

e Turvalisusevajadus - teine tase vajaduste hierarhias. Inimene peab tundma, et
tookeskkond on turvaline seda nii t660 mottes kui ka isiklikus mdttes.
Tookeskkond peab olema tdotajale turvaline ning lisaks ei tohi tootaja karta
koondamist.

e Sotsiaalne vajadus — toosisene suhtlus, keskkonna klappimine. Tookeskkonnas
peab olema inimesi, kellega labi saada ning suhelda.

e Tunnustusvajadus — tOdtajal on tarvis ndha, et teda ja tema t06d hinnatakse.
Selle vajaduse rahuldamine annab t66tajalt tunde, et ta on hea oma ametikohal,
muudab ta enesekindlaks ja adekvaatsemaks to6 tlesannete lahendamisel.

o Eneseteostuse vajadus — kdrgeim tase vajaduste teooria jargi, mis esitleb inimest

parima temana, mis ta potentsiaalselt olla saab.

Teooria jargi eksisteerivad inimestel kdik vajadused korraga, kuid dominantne on
parasjagu madalaim rahuldamata vajadus. Kui inimesel on nalg ja see saab rahuldatud,
siis muutub dominantseks jargmise taseme vajadus. Hiljem tekib nélg taas ning on
dominantne vajadus. (Maslow, 1949, Ik 370-396)
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Maslow mudeli kohta on erinevad teadlased vélja toonud puudusi. Ka Maslow ise
tunnistab, et mudeli loomisel puudub empiiriline pdhi (Murphy, 1972, |k 723-724).
Lisaks erinevate teadlaste arvamusele, et mudel on liiga l&é&nelik (Bouzenita ja
Boulanouar, 2016, |k 59-81) samuti on Oelnud, et Maslow on liiga laanelik
(Rassakazova, Ivanova ja Sheldon, 2016, Ik 541-555). Hofdtaede arvab, et see on ka
liiga isikukeskne, mitte organisatsioonikeskne ning liiga etnokeskne (Hofstede, 1984, Ik
389-398).

McClellandi’i saavutusteooria jargi on inimesel kolm pdhilist vajadust, mida ta soovib
elu jooksul rahuldada. Nendeks on: (McClelland, 1941, 1k 272-283)

1) Saavutusvajadus — Gigus votta vastutust.

2) Kuuluvusvajadus — vajadus kuuluda kollektiivi.

3) Voimuvajadus — vastutada keskkonna ja teiste inimeste eest.

Saavutuste teooria kohta vérskeid personali uuringuid antud 18put6d autor ei tuvasta.
IImselt tuleneb see sellest, et teoorias on asjad vaga uldised ning kdik faktorid on kokku
surutud kolme vajaduse vahele. Antud teooriat on pigem kasutatud nditeks Opilaste
uurimiseks (Yi ja Park, 2015, Ik 47-53) vdi kohtingukaaslaste uurimiseks (Fodor, Wick
ja Conroy, 2012, Ik 301-310).

Herzbergi kahe faktori teooria jargi on tdorahulolu seotud teiste faktorite ning
motivaatoritega. Teised faktorid ei pruugi seostatud olla tldse t66 olemusega vaid t66
tingimustega ning teisisénu v3ib nimetada seda ka kui vélised tasud. Teised faktorid on
néiteks ettevOtte reeglistik ja juhtkond, tootingimused, staatus/edutamine.
Motivaatoriteks on loetud sisemised tasud, nditeks saavutustunne, tunnustus, isiklik
areng ja tookoha stabiilsus. (Berl jaWilliamson, 1987, Ik 53-64)

Herzbergi kahe faktori teooria jargi on neli vBimalikku kombinatsiooni hindamiseks
(Hertzberg,1968, Ik 63):
e Head teised faktorid + head motivatsioonifaktorid: ideaalne téokeskkond ja
hasti motiveeritud todtajad.
e Head teised faktorid + halvad motivatsioonifaktorid: vahem kaebusi

tootajate poolt, kuid mitte parimad to6tulemused.
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e Halvad teised faktorid + head motivatsioonifaktorid: motiveeritud td6tajad,
kuid palju kaebusi.
e Halvad teised faktorid + halvad motivatsioonifaktorid: halvim variant

vOimalikest, motiveerimata t06tajad ja halvad tulemused.

Herzbergi teooria puhul on faktorid jagatud kaheks: motiveerivad faktorid ning teised
faktorid. Motiveerivateks faktoriteks loetakse: saavutus, tunnustus, to6 ise,
arenguvdimalused ja rahulolu vastutusega. Teisteks faktoriteks peetakse: ettevotte
poliitika, suhted juhtkonnaga, suhted kolleegidega, suhted vahetu juhiga, t6otasu ja
boonused. (Tan ja Waheed, 2011, Ik 73-94)

Kdik teooriad pole perfektsed, seega on Herzbergi teoorias ka kdsitavaid kohti. 1967.
aastal tehtud uuringus on valja toodud, et kui inimene on vaga rahul motiveerivate
faktoritega, siis ei loe teised faktorid ning kui inimene pole motivatsioonifaktoritega
rahul, kuigi teised faktorid on suurepéarased, siis ei tdsta see inimese motivatsiooni antud
ametikohal (Lindsay, Marks ja Gorlow, 1967, Ik 330-339). Samas on Herzbergi teooriat
kasutatud mitmetes personali uuringutes nii hotelliettevGtluses kui ka mujal sektorites ei
ole autorid vélja toonud palju kriitikat. Miinuseks vdib tuua erinevate faktorite jagamise
kategooriatesse, kus mdned piirid ei pruugi olla kdigile Uhtselt seletatavd (JeSinova,
Spurna, Kudlacek ja Sklenarikova, 2014, lk 175-180, Cinar, Karcioglu, 2012, 1k 712-
720).

Ootuste teoorias on inimese tegutsemise motivaatoriks see, et tegutsemine viib
tulemuseni. Ootuste teooria on Uks teooriatest, mida on ajaga edasi arendatud. Esmalt
tulid teooriaga vélja 1930. aastatel Tolman ja Honzik. 1964. aastal arendas Ameerika
psuhholoog Vroom selle teooria tdomotivatsiooniteooriana. Vroom on 6elnud, et mida
rohkem on inimesel seost tulemusega voi mida kasulikum tulemus tema enda jaoks on,
seda suurem on inimese motivatsioon teha seda, mis selle tulemuseni viib. Kokku saab

votta selle jargneva arvutusega (Vroom, 1960, Ik 229-240):

e Motivatsioon (M) = ootus (E) x véértus (V)

Ootuste teooria puhul on viidatud sellele, et teooria on suhteliselt kitsarinnaline, mis
takistab teooriat kasutades teha stigavaid jareldusi (Puplampu ja Adomako, 2014, Ik 1-
10). Samas on teooria positiivse poolena toodud valja, et tulemusi on lihtne anallitsida
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ning pinnapealseid jareldusi ning ootuste ja arvamuste vordlemine on piisavalt tapne, et
koostada uuringuid (Nimri, Bdair ja Al Bitar, 2015, Ik 70-82).

1978. aastal tuli valja Locke eesmargi teooriaga. Teooria jargi parendab tulemusi see,
kui inimene seab endale eesmargi, mis on talle oluline ka emotsionaalselt. Eesmérgi
teooriat toorahuloluga kdrvutades voiks juhtkond koos todtajaga seada eesmargid, mis
annavad tootajale voimaluse eneseteostuseks. (Locke ja Latham, 2006, 1k 265-268)

Eesmarkide seadmise teooriat kasutatakse vdga laialdaselt alates laste kasvatamisest
(Brewer, Pollock ja Wright, 2014, Ik 321-333) ja videomangudest (Nebel, Schneider,
Schledjewski ja Rey, 2017, Ik 98-130) kuni meditsiinisektorini (Hwang, Lee ja Shin
2016, Ik 548-558). Valdkondade mitmekiilgsusest jareldab t06 autor, et teooria on liiga
lihtne. Kiriitikana on 6eldud, et teooria on liiga spetsiifiline ning suuri jareldusi selle
jargi tehs siiski ei saa (Vigoda-Gadot ja Angert, 2007, Ik 119-128). Samuti on 6eldud, et
teooria stigavus on kusitav, kuna teooria on nii lai, et sobib paljudele valdkondadele
(Locke ja Latham, 2006, Ik 265-268).

Vorreldes Vroomi ootuste teooriat ja Locke’i eesmérgi teooriat leiab antud 16put66
autor, et need on suuresti sarnased. Ootuste teooria kohaselt seab eesmargid ettevote ja
on pigem reaalsele futsilisele kasule orienteeritud. Eesmérgi teooria kohaselt on aga
kasu pigem emotsionaalne ning inimene peab eesmérgiga mingil madral samastuma ja
tundma, et eesmark on tema enda loodud. VVroomi teooria jargi on ettevottele kasulik,
kui tootajad saavad kasu ka oma t60 tulemustest. Locke’i teooria jargi on aga oluline

eneseteostus, mida vOib nimetada emotsionaalseks kasuks.

Aastatel 1936 ja 1965 tuli valja Adams vdrdsuse teooriaga, milles peab ta oluliseks, et
tootajaid koheldakse vordselt kdigil alustel. Vdrdsuse teooriat toetab ka aastal 2003 labi
viidud uuring, kus selgub, et Ulemuste poolt 6iglaselt ning vordselt koheldud
kollektiivid on plsivamad. (Simons ja Roberson, 2003, 1k 432 -443)

Analliisides teooriad ja neid vorreldes tabel 1 abil leiab antud 16putd6 autor, et Maslow
teooria késitleb erinevaid faktoreid liiga laialdaselt, mis paneks uuringu sisukuses
kahtlema. Samuti McClellandi saavutusteteooria, kus on kolm peamist faktorit.

Herzbergi kahe faktori teooria on sisukuselt (ks parimaid ning teooria on piisavalt
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detailne, et uurida ka faktorite pohjuseid. Locke’i eesmérgi teooria, Vroomi ootuste
teooria ning Adamsi vordsuse teooria on Uksinda uurimiseks liiga tldised, kuid neid
vOib koos kasutada uuringu toetamiseks uuringu blokina hindamaks tootajate ja

osakonna juhtide ootuste ja eesmérkide kattuvust.

Tabel 1. Motivatsiooniteooriate vordlus(autori koostatud)

© <
g 283 . o
K 280 S¥5
Aspektid S$SS39%
T66 + + +
Juhtkond + + + +
Vahetujuht + + +
Kolleegid + + +
Tootasu +
Boonused +
Ettevote +
Eesmargid + +
Eneseteostus + + + +

Tabel 1 tehtud vordluse alusel otsustab antud I6puttd autor kasutada oma uuringut tehes
peamiseks alusteooriaks Herzbergi kahe faktori teooriat ning lisada kusimustikule
kisimusi eesmarkide ja ootuste kohta, vottes aluseks VVroomi ootuste teooria ning Locke

eesmargi teooria.
1.3. Personalivoolavuse eriparad hotelliettevotluses

Personali Oige juhtimine hotellimajanduses on eriti oluline juba seetfttu, et turism ja

hotellindus on hooajaline majandussektor.
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Hotellimajanduse personalijuhtimise eriparad tuuakse vélja 2007. aastal l&bi viidud
uuringu tulemusena, kus on valja toodud viis peamist erisust (Republic of Montenegro,
2007, 1k 10):

e Turisminduses sBltub teenuse kvaliteet mitmete teiste teenuste kvaliteedist. Kui
mdni teenuse kvaliteet jaab alla kliendi soovile, siis on kogu teenusel maine alla
kisutud. Naiteks kui hotell on puhas, toad on puhtad ning hotellipoolne
teenindus hea, kuid restoranipoolne teenindus ja toidu kvaliteet mitte, siis on
kliendi jaoks kogu kogemus halb. Seet6ttu on oluline, et hotell panustaks igasse
tootajasse ning valiks tootajaid Gigesti.

e Turism on t60stus, mida iseloomustab intensiivne t60. Kvaliteetne teenus ei saa
olla tagatud, kui puudub adekvaatne personal.

o Kvaliteetse majutusteenuse pakkumine on mdjutatud muudest to0stustest, nagu
naiteks transport, toidu- ja joogikultuur jmt.

o Lisaks spetsiifilistele ametiteadmistele peab personal olema Kkursis Uldiste
teadmistega. Naiteks peab kokk teadma, kust saada Kiiresti vajadusel toiduaineid
ja administraator peab oskama kliente vajadusel suunata digesse kohta.

e Turismisektoris tegutsevad paljud véikeettevdtted, kus tuleb leida tdotajaid,

kellel on rohkem oskusi ning kes on paindlikumad.

Kui tootaja on oma tédga rahul, siis see kajastub ka teeninduse kvaliteedis ning
parendab ettevOtte tulemusi. Toodtaja puhul, kes on rahul oma tdédga, on vahem
tbendolisem, et ta ettevdttest lahkub. Personalitdotaja Uks Glesanne on personali
voolavust minimaliseerida. Selle tegemiseks tuleb veenduda, et t66tajad on piisavalt

motiveeritud ning rahul oma t66ga. (Republic of Montenegro, 2007, Ik 10)

2016. aastal Chauci, Charloti ja Malherberti poolt loodud uuringu jargi tekitab suuremat
personalivoolavust hotellides juba hooajalisuse faktor. Kuna hotellindus on hooajaline
ari, siis tekib ka hooajaks ajutiste/hooajaliste té6kohtade loomise vajadus. Hooajaliste
tdokohtade vajadus tekitab negatiivset mdju personalivoolavusele. Ajutiste ja alaliste
tookohtade eristamine kdib peamiselt lepingute abil. Ajutiste/hooajaliste ametikohtade
puhul tehakse tavaliselt té&htajalised lepingud, kus margitakse lepingu kestvus.
Personalivoolavuse arvutamisel aga ei voeta alati arvesse, et osad ametikohad on

ajutised ning see tostab méaara. Pidev personalimuutus jatab ettevottele negatiivse margi
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kilge (Chauc, Charlot ja Malherbert 2016, Ik 560). Lisaks kirjutavad Hinkin ja Tracey
aastal 2000 oma artiklis, et hotelliettevGtluses on personalivoolavuse maar suurem kui
teistes toostustes. See on tingitud halvast todkeskkonnast ning jarelvalvest. Paljud
juhtival kohal tootajad ei oska kéituda olukorras, kus personali voolavus kasvab ning
nad ei moista tihtipeale, kuidas see mdjutab ettevotte kdivet (Hinklin ja Tracey, 2000, Ik
14-21).

Poulston on valja toonud fakti, et mittejuhtivatel kohtadel to6tajad lahkuvad hotellidest
sagedamini kui juhtivatel kohtadel t66tajad. Juhtival kohal todtajatel on tihtipeale t60,
mis sisaldab uusi situatsioone, paremaid boonuseid ning kdrgemat palka. Ametikohad,
mis ei oma juhtivat positsiooni, ei vaja oskusi, mis pole kiirelt dpitavad ning neil pole
perspektiivi edutamiseks. (Poulston 2008, Ik 412-427). Hotellides pakutavad
ametikohad ei ndua tihtipeale vaga spetsiifilisi oskusi, mist6ttu ei pruugi paljud
inimesed parast tookohustuste selgeks saamist ndha tdokohas enam véljakutset. Lisaks
ei pruugi olla palk motiveeriv ning seet6ttu ollakse valmis lahkuma pérssides sisemist
turvatunnet, mida tekitab kindla té6koha olemasolu. Kuna juhtivatel kohtadel olevad
tootajad lahkuvad véiksema tGendosusega, siis ei nde noored vBimalust kasvada ning
sealjuures puudub neil vdimalus eneseteostuseks. Tootaja kavatsust lahkuda vahendab
ka tema hea labisaamine juhatusega - mida paremad suhted on td6tajal juhtkonnaga,
seda véiksem on tema kavatsus ettevottest lahkuda (Moshin, Lengler ja Aguzzoli, 2015,
Ik 35-48).

Kuna hotellitdostuse néol on tegemist peamiselt klienditeenindusega, siis on oma roll
tootajate kavatsusele lahkuda ka sellel, kuidas juhtkond personali koolitab. Uhepoolsel
Opetamisel on pigem negatiivne mdju personalivoolavusele ning tdotajatega tuleks
pigem kasutada diskussioone, kus mangitakse l&bi reaalsed olukorrad. (Kim, Im ja
Hwang, 2015, |k 68-82). Positiivset mo6ju personalivoolavusele  omab
mentorlusprogrammi olemasolu, kus luuakse s6bralik tookeskkond ning jooksvalt
mangitakse |&bi situatsioone, mida tOdtaja saab tulevikus vajadusel rakendada.
Mentorlusprogrammi puhul on oluline, et ei tekiks td6taja halvustamist ning mentoril

oleks mentorile vajalikud isikuomadused. (Kim, Im ja Hwang, 2015, Ik 68-82)

Personali voolavust hotellides vdib suurendada ametikoha mitte sobimine todtaja

isikutiilibiga. Vaiksemate hotellide puhul pole majanduslikult otstarbekas kogupersonali
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toole kutsuda ning seetdttu vOib tihtipeale juhtuda, et korraga tuleb tegeleda mitme
erineva ametikoha tookohustusega. Samuti vdib juhtuda et oma ametikoha
toollesandeid tdites, on tdita korraga mitu téollesannet - nditeks hotelliadministraatori
puhul: korraga saabub mitu uut klienti, lisaks telefonikdned ning kliendid, kes on juba
majas, aga kellel on just sel hetkel tekkinud moni mure. Teatud inimttiubile aga ei sobi
mitme asjaga tegelemine Uhel ajal ning see vOib viia to6taja ametikohalt lahkumiseni.
(Jang ja George, 2012, Ik 588-595)

Tootaja kavatsus toolt lahkuda voib tekkida juba ajal, kui tdotaja alles kohaneb
ettevGttega. Seetdttu on oluline see, kuidas uus to6taja kollektiivi vastu voetakse. Uheks
suurimaks mojutajaks on tdokeskkond ehk kuidas uus to6taja kollektiivi vastu vOetakse
vanade olijate poolt. Et tagada ttotaja rahulolu t6dga, tuleb juhtkonnal tdotaja
positiivselt vastu vétta. Positiivne vastuvdtt tookoha sotsiaalsesse keskkonda mdjutab
positiivselt seda, kas to6taja on rahul oma tédga. Rahulolu té6ga on Uks suurimaid
faktoreid, mis mojutab t66taja kavatsust lahkuda. (YYang, 2008, Ik 435-440).

Samuti mdjutab ametikohal vastupidavust see, kuidas inimene suhtub oma tédsse. Kui
tootaja néeb selles véljakutset ning ta teeb oma t66d entusiasmiga siis on ka tdendolisem
tootaja pusimine sellel ametikohal. Lisaks pdhjustab lahkumist ka organisatsiooni
lojaalsus, suhted teiste tOotajate ning juhatusega, tdokoha kindlus, lisahiived ning palk.
(Moshin, Lenger ja Kumar, 2013, Ik 48-58).

Tdotajate motiveeritust t66d teha ning ettevottest mitte lahkuda tostab ka to6taja seotus
ettevOttega. TooOtaja lojaalsust tdstab néiteks hea labisaamine juhtkonnaga voi koguni
seotus ettevOtte endaga. 2016. aastal avaldatud motivatsiooni uuringu jargi on to6tajal
suurem motivatsioon ettevottesse jaada siis, kui tal on isiklik seos ettevotte toimimisega.
Seda nditeks osanikuna, kellena ettevotte kasumi puhul teenib ka to6taja kasumit. Andes
juhtival ametikohal tootajale osakuid néeb ta rohkem vaeva, et hoida oma personali ning
panna see todle efektiivsemana (Chen, Chen, Tsui ja Chiang 2016, Ik 108-116).Kuna
hotellimajanduses on personali voolavus niigi suurem kui teistes ettevdtluse sektorites,
siis on seal eriti oluline personalivoolavuse minimaliseerimine, to6tajate hoidmine.
Tootajate hoidmiseks on vdga oluline neid piisavalt motiveerida ja teha kbike, mis on

ettevotte voimuses, et tootajate rahulolu to6ga ja ettevottega oleks maksimaalne.
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Crawford ja Hubbard on aastal 2007 valja toonud, et kui tootajatel on seotus hotelli
eesmargiga, siis on nad rohkem rahul ka oma t6tga ning puhendavad end rohkem
eesmarkide saavutamisele. Samuti on neil ettevdtte kohta paremad teadmised ja nad on
ulesandeid téites enesekindlamad (Crawford ja Hubbard, 2007, 1k 116-124). T66taja on
valmis pingutama, kui tema t66l on tulemus, mis annab mdtte t66le ning aitab ettevotte
brandil saavutada tuntust. Kasu teeb ka see, kui to6taja tunneb, et tema t66 on 18bus,
rahuldust pakkuv ja eristuv teistest tdodest (Xiong ja King, 2015, Ik 58-69). Téhtis osa
tootajate rahulolust ja Ghtekuuluvus-tundest on ka téovormil. 2013. aastal labi viidud
uuringust selgus, et ametlik to6vorm parendab nii klientide arvamust, aga muudab ka
tootajad oma ametikohal enesekindlamaks ning professionaalsemaks (Yeh, Tu, Chuang,
Lin ja Lin, 2013, Ik 79-81).

Tihtipeale on motivatsioon vordsustatud rahalise boonusega. Tegelikkus on aga selline,
et kinnitada tO0taja pusimist, on vaja rohkem kui rahalisi boonuseid. Lisaks peaks
ettevGte pakkuma motivatsioonipaketis ka mitterahalisi boonuseid. Uldiselt oleneb see,
mida inimesel rahuloluks tarvis on inimesest individuaalselt. Voib Gelda, et kui
tervishoiuslisteem, palk ja Kkollektiivisuhted on halvad, siis viib see td6taja

rahulolematuseni (Secard, 2008, Ik 5-10), mis omakorda viib to6taja soovini lahkuda.

Kokkuvotvalt vdib 6elda, et hotelliettevotlus erineb muudest sektoristest sellega, et
tegemist on hooajalise ariga. Kuna hotellid pakuvad erinevaid teenuseid, siis peavad
need tunduma Uhtsena ja sulama kokku. Kliendirahulolu suurendab ka personali
rahulolu oma t6dga. Seega on oluline, et to6tajad oma tédga rahul oleksid. Tdotajate
motiveerimiseks on tarvis labimdeldud boonussiisteemi, kus on lisaks rahalistele
boonustele tarvis kasutada ka mitterahalisi boonuseid. Kuna tihtipeale on hotellid
vdikeettevotted vahese personaliga, siis on oluline terve personali ndudmised l&bi

kompromisside taita ning laheneda igale to6tajale individuaalselt.

Antud 16put66é analiiisis tulevad kasutusele vaiksemal maéaral eesmargi teooria ja
ootuste teooria, et hinnata tootajate ja ettevotte eesmérkide sarnasusi ning vajadusel teha
ettepanekuid nende muutmiseks. Suuremal madral hinnatakse to6rahulolu Herzbergi
kahe faktori teooria jargi, kus kusimustikuga selgitakse valja tootajate rahulolu
motivatsioonifaktoritega ja teiste faktoritega ning kokkuvdttes Uldistatakse tulemusi

analliusides uldiselt. L&bi Herzbergi kahe faktoriteooria analiilisi on vdimalik teha
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ettepanekuid ettevottele, millistes valdkondades muutusi teha. Lisaks on kisimustikus
kisimus, mille abil prognoositakse personalivoolavust jargneva aasta jooksul.
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2. PERSONALI RAHULOLU UURING HOTELLIS
WESSETI

2.1. Hotell Wesseti personalivoolavuse problemaatika

Hotell Wesset OU alustas oma tegevust aastal 2007. Toona oli ettevdtte nimi Villa
Wesset OU. Nimevahetus ettevttes toimus 2015. aastal. Hotell Wesseti tegevusalaks
on hotellid, restoranid ja catering. Lisaks 36le toale on hotellis ka A’la Carte restoran

ning konverentsisaal.

Hotell Wesseti juhatus on kolmeliikmeline ning sinna kuuluvad ka hotellijuht ning
peakokk. Alalisi tootajaid on ettevdttes 32, sealhulgas neli juhtivat tootajat. Hotell
jaguneb osakondadeks — kook, restoran, administraator. Personali thtne eesmérk on
pakkuda ettevdtte klientidele parimat vdimalikku teenindust ning saata nad &ra tundega,
et nad on alati tagasi oodatud. Ettevotte Ghist eesmarki, missiooni ja visiooni Kirja

pandud ei ole.

Kuna alalisi t6otajaid ettevottes on Upris vahe, siis on oluline té6tajate omavaheline
ldbisaamine. TO6tajate omavaheliste suhete parendamiseks korraldatakse Ghisdritusi nii
osakondadele kui ka terve ettevotte personalile. Lisaks GhisUritustele on to6tajatel ka
rahalised boonusstisteemid, mis on igale osakonnale spetsiaalselt valja tootatud, néiteks
teenindajate puhul on elementaarne jootraha siisteem. Probleemide puhul podrdutakse
oma otsese Ulemuse poole ning kuna té6tajate rahulolu véikses ettevottes on oluline, siis
proovitakse Uksteisele vdimalikult palju vastu tulla. Kuna td6tajate motivatsioon ja
rahulolu mojutab kliendi kogemust, siis hotellimajanduse, majutus ettevotte puhul on

see Upris oluline.
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Joonis 2. Hotell Wesseti organisatsioonikultuur (autori poolt koostatud).

Analiisides andmeid aastatest 2014 ja 2015 on ettevottes kogupersonali voolavus
vastavalt 44% ja 42% (t66lepingud ja pdhipalga arvestus 2014, 2015, 2016) Kuna
lahkumiste kohta andmeid ega pOhjuseid otseselt ei koguta, siis ei saa arvutada vélja
personali voolavust lahkumise pdhjuste tottu. Hotelli juhiga tehti intervjuu (vt.lisa 13)
ka enne ankeetkisitluse koostamist, kus selgus, et juhataja arvates on peamised
pbhjused kooli I6petamine, lapsepdlve kodulinna tagasi kolimine ning péevase
(heksast viieni) t60 leidmine, kuna pere korvalt vdib (66)vahetustega t60 olla
keeruline. (T.Kuusik,e-kiri ,07.10.2017)

Kuigi juhataja sdnul pole suur personali voolavus veel klienditagasisides negatiivseid
muutusi tekitanud, loob segadust uue tdotaja valjabpetamine, mis segab ka t60 sujuvat
toimimist. ToOkvaliteedis juhataja samuti suuremaid probleeme ei tdhelda, pigem
oleneb see inimesest endast. Personali vahetuse kohta margib juhataja, et ménest saab
asendamatu inimene ning tema tugevused tulevad t66 kéigus valja, kuid on ka inimesi,
kes ongi ,,augu tdide” — teeb nahtavad asjad dra, kuid midagi enamat temast oodata
pole (T. Kuusik,e-kiri,07.10.2017).

EttevOtte viimase kahe aasta personalivoolavuse maar jaab le 40%. Tulemus Uletab
teoreetikute soovitusi vBimalikult madala mééra kohta. Kuna 40% personalivoolavuse
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maédra on taheldatud ettevottes kui probleemi, siis tuleb uurida ka probleemi pohjuseid.
Kuna personali voolavust pohjustab inimeste to6lt lahkumine, mida omakorda

pdhjustab rahulolematus t66ga, siis tulekski esmalt uurida inimeste rahulolu oma té6ga.
2.2. Personali rahulolu uuringu metoodika ja tulemused

T6otajate motivatsiooni ja rahulolu vélja selgitamiseks on l&bi viidud uuring. Uuringus
osalevad koik ettevotte tootajad. Tootajatel palutakse téita kisimustik, seejérel viiakse
labi intervjuu juhtivatel kohtadel olevate tddtajatega. Uuringu analtlsimiseks
kasutatakse erinevaid motivatsiooni teooriaid. Tootajate ja juhtival kohal olevate
tootajate eesmérkide vordlemiseks on kasutusel ootuste teooria ning eesmargi teooria,
toorahulolu analliisitakse Herzbergi kahe faktori teooria abil. Samuti on uurimises
personalivoolavus tuleviku mdistes, et uurida to6taja kavatsust kéesoleval aastal
ettevottest lahkuda. Parast uuringutulemuste analliisi on ettevotte juhatajale ja
juhatusele vOimalik teha ettepanekuid motivatsiooni ja tO6tajate rahulolu

parendamiseks.

Antud [6putdods labiviidud uuringu meetod on nii kvalitatiivne kui ka kvantitatiivne.
Esialgu viiakse 1abi intervjuu hotelli juhiga, selgitamaks, kas antud uuring oleks hotell
Wessetile vajalik. Seejérel teostatakse tooOtajate seas ankeetkisitlus. Kisimustik
koosneb neljast blokist kiisimustest, mis sisaldavad nii valikvastuseid, vabavastuseid kui
ka kombineeritud vastuseid. Tdo6tajate vastuste jargi kohandatakse iga osakonna juhile

intervjuu kisimused.

Tabel 2. Uuringu labiviimine (autori koostatud).

Meetod Infoallikas/Valim aeg

Intervjuu Hotellijuht 07.10.2016
Ankeetkdsitlus Hotellitdotajad (16) 12-21.04.2017
Intervjuud Keskastme juhid(3) ja hotellijunt 27.04.2017

Kusimuste koostamiseks (vt. Lisal) on kasutatud Herzbergi kahe faktori teooriat,
Vroomi ootuste teooriat ja Locke’i eesmérgi teooria. Kusimustiku koostamisel on
eeskujuks voetud Smereki ja Petersoni poolt 2007. aastal koostatud klsimustik ning
Tani ja Waheedi poolt 2011. aastal koostatud kisimustik. Struktuur mugavdati autori
poolt. Kisimustik koosnes viiest blokist, mis vajadusel jagati veel osadeks:

e Uldandmed
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e Uldine rahulolu (5vaidet)
e Motivatsioonifaktorid
o Ettevote (5 véidet)
o Tunnustus (5 véidet)
o To0 ise (7 véidet)
o Arenguvdimalused (7 vaidet)
o Vastutus (4 véidet)
o Eesmérgid (4 vdidet)
e Teised faktorid
o Juhtkond ja vahetu juht (13 véidet)
o Kolleegid (7 véidet)
o Too6tasu (4 vaidet)
o Boonused ( 4 vaidet)
e Eesmaérgid
o 6 véidet
o Sinu seatud eesmargid oma t66ga
o Sinu osakonna eesmargid

o Hotell Wesseti eesmargid

Hindamiseks oli neljapalli skaala, kus 4-vdga oluline/nbustun téiesti, 3-pigem
ndustun/oluline, 2-veidi oluline/pigem ei ndustu ja 1-pole oluline/ei ndustu. Lisaks oli
iga bloki juures v@imalus vaba vastusena kirjutada oma mdtteid ja soovi korral

arvamust avaldada.

Kvalitatiivse meetodi elluviimiseks on labi viidud intervjuud 27.04.2017. Intervjuu
kisimused on koostatud vastavalt kisimustikule ning kohandatud iga osakonna juhi
jaoks eraldi. Kusimused puudutavad motivatsiooni faktoreid, té6keskkonda ning

eesmarke.

Ankeetkusitluse valimi suuruseks on 28 Hotell Wesseti mittejuhtivatel kohtadel olevat
tootajat. Uuring viidi labi ajavahemikul 12.04.2017-21.04.2017. Hotell Wesseeti
juhatajaga suheldes otsustati, et kdige mdistlikum viis on ankeedid saata to6tajatele e-

posti teel 1abi osakonna juhtide. Kokku saatis autor kisitlust kolmel korral ning lisaks
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lubas juhataja kohapeal to6tajatele ankeedi taitmist meelde tuletada. Kusitlust vaadati ja
taideti poolikult 321 korral. Tdisvastused saatis 16 to0tajat ehk 57% valimist. LOputto

autor arvestab 18put6ds anonilimsuse ning erapooletuse printsiipidega.

Andmeanaliilis teostati Microsoft Exceli programmiga, kus koondati tootajate
hinnangud véidetele ning télgendamiseks ning jarelduste tegemiseks toetub 16put66

autod antud too6 teooriale.

Kisimustikule vastas kokku 16 tootajat, kellest 100% olid naised. Joonisel 3 ndeme, et
9 vastajat on ettevdttes tootanud Ule kahe aasta, 4 to6tajat 6-12 kuud. 50% vastajatest
ehk 8 vastajat olid restorani poole pealt, 25% ehk 4 vastajat olid administraatorist, 19%
ehk 3 vastajat koogist ning 6% ehk 1 vastaja oli majapersonal. Vastajate tasakaal ei
valmista t60 autorile Gllatust, kuna restoranis on k&ige rohkem tddtajaid ning
administraatoreid ja majapersonali on ettevdttes kdige véhem. Uuringus on

administraatori maiste all méeldud administraatoreid.

M Kook (kokad) M Restoran (teenindaja, nGudepesu)

Administraatorid B Majapersonal (toateenindus, maja haldus)

10

1 1

-3 kuud 3-6 kuud 6-12 kuud 1-2 aastat lile 2 aasta

Joonis 3. Vastajate arv ning to0staaz

Lisaks kusiti tootajate Uldarvamust selle kohta, kas ettevdte motiveerib neid piisavalt.
Joonisel 4 ndeme, et 12 tOotajat leiab, et ettevote ei motiveeri neid piisavalt ning 4
tootajat arvab teisiti. Kuna ettevotte probleemiks on personalivoolavus, siis kisiti ka
tootajate edasiste plaanide kohta., kus 31% tddes, et planeerib kdesoleva aasta jooksul

tookohta vahetada.
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m K60k (kokad) B Restoran (teenindaja, nGudepesu)

= Administraatorid m Majapersonal (toateenindus, maja haldus)

12
10

O N B O

Jah Ei Jah Ei

Kas tunned, et ettevte motiveerib | Kas planeerid 2017 aasta jooksul
Sind piisavalt? lahkuda oma tookohalt?

Joonis 4. Personali voolavus ja motivatsioon.

Esimese hinnangu kisimusena ankeedis oli kusitud tldiste faktorite olulisust to6tajatele.
Jooniselt 5 leiame, et kdige olulisemaks peetakse ldbisaamist juhtkonnaga, labisaamist
vahetu juhiga ning boonussiisteemi. Tunnustuse ja téotasu puhul on toédtajaid, kes neid
tahtsaks ei pea, kuid tldises plaanis siiski enamikule vastanud to6tajatest (88%) on need
olulised. Kdige vahem oluliseks on ttotajate jaoks arengu vdimalused ning vastutus.
Madlema faktori puhul oli to6tajaid, kelle jaoks need kaks polnud tildse olulised.

M vaga oluline Moluline ™ Veidioluline M pole oluline

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Labisaamine Ldbisaamine Tunnustus Arengu Vastutus Todtasu Boonussiisteem
juhtkonnaga  vahetu juhiga vdimalused

Joonis 5. To6tajate hinnang erinevate faktorite olulisusele

Tdotajate arvamuse kisimist alustati Gldise rahulolu kisitlusega, kust selgus, et ldiselt
on tootajad enda arvates tingimustega rahul (joonis 6). 100% vastanutest tunnevad
ennast tookohal hasti ning on rahul enda seniste saavutustega oma ametikohal. Uldiselt

on todtajad rahul ka oma tédga ning sellega, kuidas nende kolleegid neid kohtlevad.
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Madlema vaite puhul siiski 6% vastanutest ei ndustu sellega. Samuti selgub jooniselt 6,
et 25% vastanutest polnud rahul sellega, kuidas nende lemused neid kohtlevad. See
peaks olema ettevottele ohumark, kuna vaga palju mangib personalivoolavuses rolli

otsese Ulemuse ning téo6taja suhe.

Lisaks toodi restorani tootajate poolt vélja, et viimase kahe aasta jooksul on ettevote
teinud véga suure arengu tOotajate rahulolu tagamiseks. Samas Geldi, et just sellel
osakonnal on tédkoormus tihti vaga suur, sest t66joudu on paevasel ajal liiga véahe tool.
Administraatori to6tajate poolt kostus, et todandja vOiks mdista, et tunnustus ei pea

olema vaid rahaline, vaid ka verbaalne tunnustus on aaretult oluline.

B Noustun tdielikult ~ ®Pigemndustun  m Pigemei ndustu  ® Uldse ei ndustu

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Olen rahul oma Olen rahul Olen rahul Olen rahuloma Tunnen ennast
t66ga sellega, kuidas  sellega kuidas saavutustega  oma todkohas
mu kolleegid (minu) Glemused  ametikohal hasti
mind kohtlevad mind kohtlevad

Joonis 6. Tootajate tldine rahulolu

Seejarel tuli tootajatel hinnata motivatsioonifaktoreid ning teisi faktoreid. Leiti faktorite
keskmine hinnang osakondade kaupa. Motivatsioonifaktorite ldhinnanguna joonis 7
pbhjal vdib delda, et ettevottes ollakse kbige rohkem rahul t66 eesmarkide ja t6o
endaga. Koige negatiivsemalt hindavad t66tajad aga tunnustust ning arenguvdimalusi.
Administraatorite sekka on lisatud toateenija hinnang, kuna toateenijatest vastas Uks
ning vahetu juht on nendel osakondadel sama. Administraatorite poolt sai kdige
positilvsema hinnangu rahulolu t66 endaga ja t60 eesmérkidega. Negatiivseima aga
rahulolu tunnustuse ja ettevottega. Ko6gi poolt oli kérgemailt hinnatud rahulolu t66
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eesmérkidega ja t06 endaga ning negatiivseima hinde sai rahulolu arenguvdimalustega
ja tunnustusega. Restorani poolel olid kérgemailt hinnatud rahulolu ettevottega, t66

vastutuse ja eesmarkidega. Madalaima hinde sai aga t66tajate rahulolu tunnustusega.

m Administraator ~ m K66k (kokad) m Restoran (teenindaja, ndudepesu)

12,00

10,00

8,00

6,00

4,00

2,00

0,00

Rahulolu Rahulolu Rahulolu t66 Rahulolu Rahulolu Rahulolu
ettevottega tunnustusega endaga arenguvdimalustega vastutusega eesmarkidega

Joonis 7. Motivatsioonifaktorite rahulolu kokkuvéte.

Motivatsioonifaktorite esimene blokk oli rahulolu ettevottega (vt Lisa 2). Tulemused
néitasid, et tootajad mdistavad, kuidas nad on kaasa aidanud ettevotte maine
kujunemisele ning enamus neist (87%) tunnevad, et kuuluvad ettevottesse. Siiski
selgub, et 13% pigem ei tunne, et nad kuuluksid ettevottesse. Seda tunnet vdib
pbhjustada asjaolu, et tdotaja on ettevottes uus. 25% tootajatest ei naudi valjaspool
ettevOtet oma to0kohast raakimist. See vdib tuleneda sellest, et t60tajad ei naudi oma
t6dd ning ettevottest oma vahetusest lahkudes ei soovi nad t6dst enne mdelda, kui

peavad taas ametipostile naasma.

Teine blokk aitas hinnata rahulolu ettevdttest tuleva tunnustusega (vt Lisa 3). Jooniselt 5
nédeme, et tunnustus on vaga oluline 88% tootajate jaoks, kuid tulemustest on néha et
lausa 25% tOdtajatest leiab, et nende osakonnas pigem ei hinnata to6tajaid piisavalt ning
lisaks leidsid pooled, et nende osakonnas vdiks olla tdnamine ja Uksteise mdistmine
rohkem igapédevane. Rahulolu tunnustusega sai ka kokkuvdttes kdige negatiivsema
hinnangu (joonis 7). Klientide poolsest tunnustuses todtajad puudust ei tunne (94%),
kuid vahetu juhi tunnustusega on téiesti rahul vaid 31% vastanutest. Ettevotte
keskastme juhid seda véidet Umber lukata ei oska. Enda sonul annavad nad sonalist
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tunnustust iga kord, kui to6taja on tubli (M.Kukk, T.Kuusik, M.Marrak ja P.Pransmann,
suuline vestlus 27.04.2017).

Restorani juhi sénul on tema tiimis kdik pérlid ja spetsialistid ning temalt saavad nad
pidevalt Kiita, aga vOib juhtuda, et “iilevalt poolt” jadb tunnustust puudu. Vahetu juhi
poolse tunnustuse puuduse pdhjendamiseks toob ta vélja selle, et kui ta todtajaga tihti
kokku ei puutu — vahetused ei klapi, siis vOib tunduda toétajale, et ta ei saa tunnustust
(K.Pransmann, suuline vestlus 27.04.2017). Peaadministraatori sdnul ei jaa ka tema
heade sdnade jagamisel kitskiks. Sdnaline kiitus ja kliendi tagasiside jouab alati tema
tootajateni (M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017). Peakokk leiab, et tema osakonnas
on tunnustusega hasti ning probleemi ei nde (M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017).
Lisaks vahetu juhi tunnustusele tunnevad todtajad puudust ka ettevotte juhtkonna
poolsest tunnustusest. Vaid 19% tdotajatest on téiesti ndus, et ettevGte hindab tootajat
eesmérkide taitmisel piisavalt. Hotelli juhi sdnul on ettevdtte tunnustus eesmaérkide
taitmisel on peamiselt lisatasuna, kuid tootajad ei pruugi suuremat pilti n&ha ning
sellega arvestada (T.Kuusik, suuline vestlus, 27.02.2017).

Véga oluline tdotaja pusimisel on see, et tootaja oleks toédga rahul. Uuringu tulemustest
(vt Lisa 4) vdib ndha, et 63% vastanutest naudib oma t66d, kuid rahul sellega on vaid
50%. Uldises plaanis ndeme jooniselt 6, et toGtajad on oma toodga siiski pigem rahul.
Ko0gi ja restorani juhtide kommentaarid olid vaga sarnased. Neile on oluline, et to6taja
naudiks oma t6dd ja tuleks to6le hea meelega (M.Kukk, K.Pransmann, suuline vestlus,
27.02.2017). Kdige negatiivsemalt hinnati vaidet, et tootaja tunneb, et ta on midagi
saavutanud. See vOib tuleneda sellest, et eesmérkide saavutamisel ei tunne to6tajad, et
neid piisavalt tunnustatakse. Peakoka sdnul on kodgis raske eesmérke seada, kuna seal
on ks eesmark — kilalistele maitsvat ja kvaliteetset sooki pakkuda (M.Kukk, suuline

vestlus, 27.02.2017). Vaid 44% to0tajatest tunneb, et on midagi saavutanud.

Uldine rahulolu arenguvdimaluste kohta on (sna madalalt hinnatud (joonis 7).
Arenguvoimaluste hindamiseks oli todtajatel seitse vaidet (vt Lisa 5). Kuigi pooled
tootajad ei nbustu vaitega, et to6 vdimaldab arengut inimesena, arvab 81% vastanutest,
et t00 pakub piisavalt voimalusi areneda ja kasvada. Et t00 tagab taielikult vajamineva
valjabppe — sellega ndustub 50% vastanutest, samas 56% vastanutest dtleb, et

vOimaldatud on treening, et teha oma t66d hasti. 75% vastanutest usub, et nende t66
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vbBimaldab omandada erinevaid kogemusi, kuid vaid 44% arvab, et need on kasulikud
karjaéri edendamiseks. P6hjused voivad peituda selles, et hotellides on lihtsamad t66d,
mis suuremat kvalifikatsiooni ei vaja. Neljandik vastanutest usub, et t66 pigem ei
vOimalda karjadriks vajalike oskuste arendamist. Pooltel kisimustele vastanud
tOotajatest on kolleeg, kes julgustab nende arengut tookohal, 6%-1 vastanutest aga
selline inimene t60kohal puudub ning 13% pigem ei ndustu vaitega, et neil on kolleeg,
kes julgustab nende arengut. Arengut julgustava kolleegi olemasolu vdib viia parema

t66 tulemuseni, kuna to6tajad julgevad rohkem tegutseda ning ei jaa kahtlema.

Tootaja areng peaks olema oluline ka tema otsesele juhile, et hinnata t6otaja
kasulikkust, kuid analtilsis selgub, et 50% vastanutest tddeb, et viimase kolme kuu
jooksul pole keegi nendega nende arengust réaékinud. Vaid 19% ndustub, et nendega on
sellest raagitud ning sama palju pigem ndustub sellega, et nende arengust pigem pole
réagitud. Restorani osakonna juht ndustub, et arenguvestlusi vdiks uuesti pidama hakata
(K.Pransmann, suuline vestlus, 27.02.2017) samal ajal, kui peakokk (tleb, et need
toimuvad (M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017). Peaadministraator on arvamusel, et
arenguvestlusel vdiks viibida kdik osakonna juhid ning juhataja, kuna vestluse kéigus
vOib tulla vélja kodigile vajalikku informatsiooni ning see ei pruugi muidu edasi liikuda
(M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017).

Hotellijuht Gtleb, et mingil maaral on kunagi arenguvestlusi alustatud, kuid need on
pooleli jadnud. Ta tunnistab, et on ise ka alles ametiga harjumas, kuid leiab, et nitd
oleks ta valmis neid pidama. Samas arvas ta siiani, et see pole probleemiks, kuna
jooksvas vormis ollakse to6tajate eluoludega, nii t66 kui eraelulistega, kursis. Samas ei
usaldaks ta arenguvestlusi teistele, sest soovib ise vOimalikult paljuga kursis ning
vajadusel muutusi ellu viia. Probleemi vdib tekitada olukord, et tOotajatele ei tundu
jooksvas vormis vestlused piisavalt arenguvestluse moodi. Olukord, kus tdotajatega
nende arengust ei radgita, voib tekitada ka olukorra, kus tdotajad ei tunne, et nende
saavutusi hinnatakse ja nendega arvestatakse. (T.Kuusik, suuline vestlus, 27.02.2017)

Kuigi vastutus oli tootajate seas kdige ebaolulisem faktor (joonis 5), on see siiski
oluline ule poolte vastanutele (vt Lisa 6). Samuti selgub, et 69% vastanutest julgeb
Oelda, et nad saavad ise kontrollida seda, kuidas nad oma t66d teevad, ehk neil on koik

vajalikud volitused oma t66 tegemiseks. Samas 13% pigem ei ndustu, et neil on kontroll
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oma too ule. Peaadministraatori sonab ,,Ei saagi olla taisvastutust inimesel, kes pole
isegi katseaega tais teinud“ (M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017). 19% leiab lausa, et
nende arvamust pigem ei voeta kuulda ning 25% leiab, et nende arvamust voetakse
taielikult kuulda. Samas otsuste vastuvdtmise, mis otseselt to6tajat puudutavad, leiavad
50% vastanutest, et neil on sdnadigus. Restoranivanem utleb selle peale, et tema t60 on
leida kuldne kesktee tootaja ja juhtkonna soovide vahel. Tootajad voivad liiga vaikselt
seda pilti ndha. Ldpuks peavad olema 6nnelikud mdlemad pooled (K.Pransmann,
suuline vestlus, 27.02.2017). Tootaja julgeb voétta vastutuse, kui tal on olemas kdik
vajalikud vahendid. Uuringu tulemustest leiab, et 38%-I vastanutest on jadnud midagi
toovahenditest puudu. Peakoka sonul on tema osakonnal t6vahendid olemas ning suurt
pdhjust Gelda ei oska, miks kokad arvavad, et todvahendeid pole. VVéimalik, et nad
sooviksid rohkem ja hetkel vBib see olla seotud naiteks pannidega, mis vahetatakse
vélja igal aastal enne tipphooaega, vOi mdne muu tehnikaga, mida vahetatakse kord
aastas, et siis tootajad rohkem tarbeesemeid hoiaks (M.Kukk, suuline vestlus,
27.02.2017).

Motivatsioonifaktorite viimane blokk on ettevdtte eesmarkide tundmine (vt Lisa 7).
T6otajad saavad aru, kuidas nende t06 aitab kaasa Hotell Wesseti toimimisele. Samuti
on tootajatele selged enda osakonna eesmérgid. To6tajad on uldiselt kursis ka sellega,
mida juhtkond neilt ootab ning nad on seadnud endale moningad eesmargid oma t6dga.
Véike ebakindlus, mis tekib t66 eesmarkidega v@ib tuleneda sellest, et neid ei korrata
piisavalt palju. Samuti pole tldiselt Kirja pandud ettevotte eesmarki, mis teeb tootajatele
raskeks selle mdistmise. Uldiselt on teada, et tuleb teenindada kiilalisi viga histi, aga
kas see on Hotell Wesseti eesmérk? Juhataja sonul pole eesmarki sdnastatud, kuid moto
keskendub hoopis tootajatele, mitte kiilalistele ,,Wesseti vadrtus on Wesseti tootajad.*

(T:Kuusik, suuline vestlus, 27.02.2017)

Lisaks motivatsioonifaktorile hindasid to6tajad ka teisi faktoreid. Jooniselt 8 vGib néha,
et teiste faktorite seast osutus koige positiivsemaks rahulolu kolleegidega ning
negatiivseima hinnangu sai rahulolu boonussusteemiga. Koéige vdhem on rahul
boonusslisteemiga restorani toodtajad. Kodgi ja hotelli poole tdotajate rahulolu on

vaikseim seoses tootasuga.
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® Administratsioon (administraator) K60k (kokad) Restoran (teenindaja, ndudepesu)

12,00

10,00

8,00

Rahulolu juhtkonna ja Rahulolu kolleegidega Rahulolu todtasuga Rahulolu boonustega
vahetu juhiga

Joonis 8. Todtajate hinnang teistele faktoritele.

Suur roll tootajate rahulolul on td6taja ja juhtkonna/vahetu juhi suhetel. See kusimus
kujunes ka koige pikemaks (vt Lisa 12). 25% vastanutest leiab, et juhtkond ei
informeeri too6tajaid piisavalt palju uuendustest. Vaid 38% leiab, et informatsioon on
piisav ning sama palju leiab, et juhtkond suudab efektiivselt edastada osakondade
eesmérke ja strateegiaid. 31% viimase véitega pigem ei ndustu. Peakoka sdnul voib
juhtuda, et juhid lepivad omavahel uuendustes kokku, kuid tootajani jouab
informatsioon viivitusega, kuna asju tuleb vahele ja info edastamine laheb meelest dra
(M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017). Samale tulemusele viitab ka restoranivanema
vaide, et tegelikult on , lleval pool“ eesmargid, missioon ja visioon kokku lepitud,
kuid tootajateni see ametlikul kujul pole jdudnud (kaasaarvatud temani) (P:Pransmann,
suuline vestlus, 27.02.2017). Vastanud td6tajad pigem ndustuvad, et nende osakonna
juht usaldab neid, on hea otsustaja ja suudab osakonda selgelt eesmérkide poole
suunata. Tagasiside osakonna juhtidele lisa 12 alusel on pigem positiivne. Siiski leiab
44% vastanutest, et nende osakonna juht vdiks paremini luua keskkonna, mis tagab
usalduse ning 32% arvab, et nende osakonna juhile pole kerge laheneda. 6% vastanutest
arvab, et osakonna juhile l&henemine on pigem raske. 31% arvab, et osakonna juht
vOiks rohkem tootajast kui inimesest hoolida ja 31% arvab, et osakonna juht vOiks oma
tootajat kohelda rohkem austusega.

Osakonnajuhid ise aga ei leia, et selles oleks probleemi. Nagu Uhest suust vaidavad nad,
et kohtlevad koiki oma tiimis samavéarselt ning probleeme olla ei tohiks (M.Kukk,
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M.Marrak, K.Pransmann, suuline vestlus, 27.02.2017). 50% ootaks rohkem tagasisidet
osakonna juhilt. Samas 38% vastanutest arvab ka, et osakonna juht vdiks paremini osata
tegeleda halbade tulemustega. Halbade tulemustega tegelemisel on ka hotellijuhataja
arvates igal osakonna juhil omad halvad omadused. Liigne emotsionaalsus, ahvardav
kdneviis ja kaitsepositsioon on marksdnad, mis hotellijuhi jutust kostuvad. Samas on
osakonnajuhid neid kilgi endas parendamas. (T.Kuusik, suuline vestlus, 27.02.2017)
Restorani juht tunnistab, et tema halb omadus on see, et ta toriseb ja kdnnib minema
(K.Pransmann, suuline vestlus, 27.02.2017). Samas on restorani tiim héasti temanéoline
ning need, kes tunnevad teda, on sellega harjunud (T.Kuusik, suuline vestlus,
27.02.2017). Samuti tddeb peaadministraator, et temas on nii halbu kui ka haid kulgi.
Halvaks kuljeks loeb ta seda, et ei suuda keelt hammaste taga piisavalt hoida
(M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017).

Lisaks juhtidele on oluline ka meeskonna sisene suhtlus, ehk labisaamine kolleegidega.
Suhteid kolleegidega on pigem hinnatud positiivselt (vt Lisa 8) . Suurima murekoha siin
tekitab see, et 25% vastanutest pigem ei tundnud ennast tere tulnuna, kui nad liitusid
kollektiiviga. lImselt on asi igas inimeses erinevalt, iga inimene vajab sisseelamiseks
aega ning pea uhest suust tuli juhtidelt tagasisidet, et nemad teevad kdik, et tootaja
vOimalikult hé&sti end kohe tunneks (M.Kukk, T.Kuusik, M.Marrak, K.Pransmann,
suuline vestlus, 27.02.2017). 6% pigem ei ndustu ka véidetega, et nad saavad oma
kolleege usaldada v@i, et nad saavad loota kolleegide abile. Peakokk leiab, et see ei ole
tema osakonnas kuigi aktuaalne, kuna alati on leitud asendusv@imalused, kui kellelgi on
tarvis t60 vahetusi vahetada, siis on alati leitud asendaja (M.Kukk, suuline vestlus,
27.02.2017). Kuigi kolleegidega ollakse pigem rahul siisi 6% pigem ei tunne, et Hotell
Wesset t0otaks tiimina. See vOib tuleneda osakondade vahelisest 16hestumisest — hotell

Versus restoran.

T6otasu on tootajate jaoks Uks oluline faktor (vt Lisa 9). 63% vastanutest arvab, et
nende t66tasu on diglane ning sama palju usub, et piisava todtasu eest on nad valmis
paremat t06d tegema. Taiesti diglaseks peab oma tootasu vaid 19% tOotajatest ning
téiesti ebadiglaseks 6%. Kuigi enamus vastanutest peab oma tdotasu pigem 0Oiglaseks,
leiab neljandik vastanutest, et palgatéus pigem ei ole asja- ja ajakohane. Samas 56% on

selle sisteemiga taielikult rahul. Kuigi uUldiselt pidasid téotajad tootasu oluliseks
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faktoriks, siis oluliseks faktoriks seda Hotell Wessetis tootamisel peab
markimisvéarseks faktoriks vaid 31% ning 19% ei pea seda Uldse markimisvaarseks
faktoriks. Palga ebadiglaseks pidamine vdib tuleneda sellest, et boonussisteemid
erinevates kohtades on erinevad ning lisatasu ei arvestata palgale juurde, kui raakida
tunnihinnast. Samas v0ib teises kohas olla parem tunnipalk, kuid boonussiisteemid ei
too rahaliselt sisse. ,,Samuti olevat sellel alal palju musta raha, mis solgib turgu,,
(M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017).

Uks koige problemaatilisemaid kohti on ettevdtte boonussiisteem (vt Lisa 10).
Boonussisteemi puhul tuleb vélja, et tootajad isegi ei mdista slisteemi toimimist.
Vastanutest lausa 31% arvavad, et susteem pole nende jaoks ildse arusaadavalt lahti
seletatud ning 19% pigem ndustuvad sellega, et boonussiisteem on arusaadav. Tanu
sellele, et sisteem pole piisavalt hésti selgeks tehtud ei pea 62% vastanutest seda
oluliseks faktoriks, miks nad t66tavad Hotell Wessetis. Rahalist boonusprogrammi peab
moistlikuks 44% ja pigem mdistlikuks 38%. Samal ajal arvab 31% vastanutest, et
boonussisteem katab kdik nende soovid, aga 19% ei ndustu antud véitega 0ldse.
Siinkohal voib probleemiks olla see, to6tajad ei taju peale rahaliste boonuste muid

ettevottepoolseid boonuseid.

Lisatasudel on vdga suur roll to6taja palgas, kuid seda ei panda tahele. Palga saamisel
vaadatakse vaid ,.kokku“ rida ning boonust ei arvestata. Peaadministraator leiab, et
rahaline boonus on parim viis motiveerimiseks ning tema arvates on tema tiimis kdik
korras (M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017). Peakokk aga (tleb, et tema pakub
tootajatele voimalust osaleda messidel ja koolitustel. Lisaks kaiakse koos tiimiga valjas
naiteks s6dmas (M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017). Restorani poolel on boonusena
ka igasugused mudgivoistlused, kus tootajad saavad voistelda, samas leiab restorani-
vanem, et tootajaid tuleks motiveerida mitte néiteks voidetud alkoholiga, vaid millegi
isiklikumaga (K.Pransmann, suuline vestlus, 27.02.2017). Restorani poolel tuntakse ka
kdige rohkem puudusi boonussusteemis. Juhataja sonul on mitterahaline boonusststeem
see 0sa, mis tOotajatele markamata jadb. Kaks korda aastas korraldatakse tervele
majapersonalile Ghislritus ning samuti kaivad to6tajad véiksemate gruppidena valjas
sodmas, SPAs, pdgenemistoas jms. Samuti on t6évorm boonusena, kuna paljudes

ettevotetes tuleb tootajal selle eest maksta.(T.Kuusik, suuline vestlus, 27.02.2017)
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Lisaks eelpool toodud eesmargi kusimustele on kusimustikku lisatud veel Uks
eesmargiblokk, mis vGimaldab kasutada analltisiks VVroomi ootuste teooriat ja Locke’i
eesmargi teooriat (vt Lisa 11). Too6tajad on kindlad, et nende t60 aitab saavutada
ettevotte eesmarke. Samuti on nad veendunud, et nad pigem teavad, mida nende vahetu
juht neilt ootab. VVahem veendunud on nad selles, kas nad teavad mida ettevotte
juhtkond neist ootab. 6% pigem kahtleb oma teadmistes vahetu juhi ootustest, kuid 19%
kahtleb, kas nad teavad, mida ettevdtte juhtkond ootab. Enamik vastanutest (69%) on
seadnud endale t66eesmargid ning teavad, mis on Hotell Wesseti eesmargid (63%). 6%
ole Uldse kursis ettevotte eesmarkidega ning sama palju pole ka endale eesmérke
seadnud.

Administraatorite puhul on nende seatud eesmaérkides Uhiseks marksdnaks soov
areneda. Lisaks on Uhe administraatori enda eesmérk tdita oma tdoulesandeid
maksimaalselt ja perfektselt, mis néitab soovi kdike hésti teha, aga tema puhul sisemine
arengusoov tundub tahaplaanile jd&vat. Samuti on nende puhul oluline majanduslik
kindlustunne ja emotsionaalne tugevus. Osakonna juht Gtleb, et tal on seatud isiklikud
eesmargid, mida ta tiimiga ei jaga (M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017). Osakonna
eesmérgina ndevad administraatorid parima klienditeeninduse pakkumist, sealhulgas
leida igatihele vajalikke lahendusi, pakkuda sdbralikku ning vastutulelikku keskkonda
nii kolleegidele kui ka Klientidele, vGimaldada sujuv, meeldejddv ja korgtasemel
puhkus. Peaadministraatori sénul on peamised eesmaérgid todtajatel selged ning tema
ootused tdotajatele on, et kdik neid jargiksid (M.Marrak, suuline vestlus, 27.02.2017).
Uks administraatoritest on seisukohal, et vahetu juhi eesmargiks tema ametikohale on
tootaja areng ning t66 parendamine ametikohal. Siinkohal lahevad ootused ja

arvamused lahku, mis vdib tekitada veidi lahkhelisid t66kohal.

Sarnaselt administraatoritele on ka koogitootajate eesmargid areneda. Osakonna
eesméark — pakkuda kdilalistele maitseelamusi. Osakonna juht sdnastas selle lihtsamalt —
teha kulalistele sttia (M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017). Kokkade arvates on nende
vahetu juhi eesmérk seada neile vdimalikult palju kohustusi, peakoka ootused on aga
pigem tootajatele orienteeritud ning tema ootab, et neile, kes on t66l, meeldiks seal olla
ja et nad tahaksid t66d hasti teha (M.Kukk, suuline vestlus, 27.02.2017).
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Sarnaselt peakokale ootab ka restoranivanem, et to6tajad tahaksid t66d teha, tunneksid
end seda tehes hasti ning et meeskondlik labisaamine oleks vdga hea. Ta ei taha, et
keegi tunneks end ndrgima vOi tugevaima lilina (K.Pransmann, suuline vestlus,
27.02.2017). Sarnaselt koogi personalile leiavad todtajad pigem, et vahetu juhi ootused
on hoopis tddalased ning ta ootab muuki. Osakonna eesmérgina ndevad t60tajad pigem
kliendirahulolu tagamist. Samuti radgitakse klientidest kui kilalistest ning neile parima
teeninduse pakkumist. Restorani tdotajad on kdige rohkem uhel meelel osakonna
eesmarkidega, sealhulgas ka restoranivanem. Tema sdnul on eesmark see, et kliendid on

kilalised ning nad tuleb vastu votta soojalt nagu votaksid kilalise vastu oma koju.

Hotell Wessetil endal eesmérke polegi. Wessetil on moto: ”Wesseti vaartus on Wesseti
tootaja”. Restoranivanem sdnab: “EttevGtte eesmarke kirja pandud ei ole, kuigi
restoranivanema sonul on neid “kusagil iileval pool” Kirja pandud, aga need pole
tootajateni joudnud ega minuni joudnud”(K.Pransmann, suuline vestlus, 27.02.2017).
Juhataja sonul eesmarke, visiooni ja missiooni pole loodud (T. Kuusik, suuline vestlus,
27.02.2017). Eesmérgiks pakuvad tootajad pigem kilalistega seotud lauseid ning
peamised marksonad on: “kvaliteet”, “kiilalislahkus”, “hea klienditeenindus”, “monus

hotelli/restorani elamus”. Motoga iihtivaid méarksonu, mis viitaks to0tajate heaolule aga

vastustest valja ei tule.

Kokkuvovalt voib telda, et Hotell Wesseti to6tajate rahulolu on pigem hea, kuid on

valdkohti, kus on ka arenguruumi.
2.3. Personali rahulolu uuringu jareldused ja ettepanekud

Uuringu tulemustest voib jareldada, et igal osakonnal on omad vead. Mida on néha
ettevOttes tervikuna, on see, et ettevottel puuduvad eesmargid ja seetbttu ei tea ka

to6tajad, miks nad tegelikult to6tavad, kui vélja arvata fakt, et to6tasu saada.

Kaks suurimat murekohta terves ettevOttes on tOGtajate tunnustamine ning
boonusslsteem. To0tajad ei leia, et neid tunnustatakse piisavalt, mis viib t60 tulemuste
languseni ning samuti viib alla motivatsiooni t66d teha. Boonussiisteemi all on
tootajatele ebaselge, kust ja kuidas nende boonused tulevad lisaks to6tajad ei tunne, et

boonussiisteem kataks nende vajadusi.
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Samuti voib terve ettevotte suureks miinuseks lugeda seda, et to6tajad ei tunneta oma
arengut ning arengust ei rdagita nendega, kuigi voiks. Kuna personali arenguvestlused
ettevottes toimuvad pigem jooksvas vestluses, siis tuleks taaselustada arenguvestlused
oma koige traditsioonilisematel viisidel. Kuigi arenguvestluste 1abi viimiseks on
pakutud erinevaid variante, oleks t60 autori arvates Oige leida inimene véljastpoolt.
Tuleks leida keegi, kes viiks vestlused I&bi ning hindaks neid sarnaselt. Sel juhul ja&b
ara ka kartus, et Glemustele ei juleta midagi 6elda. Veidi tekitab probleemi ka vahetu
juhi poole pédrdumine, kuid mitte markimisvéarselt. Sellegi poolest tasuks ettevottel
analliusida oma osakonna juhte ning kaaluda nende sobivust ametikohale voi

meeskonna juhi koolituste vajalikkust.

Osakonniti  analulsides selgub, et erinevalt Uldistest ndrkadest kohtadest
(boonussusteem, tunnustus ja areng) on ka igal osakonnal omad murekohad. Kédgi ja
restorani personal paistab valja samade probleemidega. Nad pole rahul to6tasuga, mis
tuleneb sellest, et palka arvestatakse tunni palgaga ja boonuseid sinna sisse ei loeta, kuid
vorreldes teiste ettevOtetega jaab palgaklass samasse piirkonda. Siinkohal oleks tarvilik

boonusststeemi selgitamine to6tajatele.

Administraatorite ja kodgipersonali thine murekoht on rahulolu ettevottega. To0tajatel
on puudu kuuluvus tundest, nad ei tunne, et kuuluksid ettevdttesse ning tootajad ei soovi
véljaspool tookohta sellest rddkida. See voib tuleneda soovist vabal ajal todle mitte
mdelda, samas kui enamus juhte soovisid, et tootaja tuleks todle hea tujuga. Kui tootaja

tuleb tdole hea tujuga, siis talle meeldib seal olla ning ta soovib sellest ka radkida.

Kuna ettevotte juht tddeb, et administraatori ametikohaga on kdige suurem
personaliliikuvuse probleem, siis vajaks ametikoht koos kohustuste ja Ulesannetega
pohjalikumat analulsi. Kuidas motiveerida inimesi jadma? Siinkohal v6ib viga olla juba
varbamissiisteemis, kus pole veendutud inimese sobivuses. Selle probleemi vdiks aidata
lahendada inimene, kes to6tab personaliga ja on kogenud vérbamises. Samuti tasub
kaaluda ja l&bi analtiisida varbamisbiiroo kasutamise vGimalus. Ehkki protsess vib

osutuda kulukamaks kui tavaliselt, vdib tulemus olla plsivam.
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Teine lahendus voib olla probleemi allika juurde naasmine. Leida, mis muutus tekitas
personali vahetuse suurenemise. Seejérel proovida lahendada seda probleemi v6i muuta

veel kord muutust lootes, et see teistpidi parendab tulemust.

Lisaks ankeetkusitluses selgunud probleemidele leiame ka ebakdlasid intervjuudest
tulenevate faktide vahel. Esimene suur erinevus on selle vahel, kuidas juhid n&evad
restorani ja hotelli koost6od. Restorani juhid pigem leiavad, et see jaguneb kaheks, kuid
hotellipoolsed juhid leiavad, et kbik on (ks tervik. Siinkohal v6ib vahet tekitada see, et
administraatorid ja muu hotelli personal todtab mdlemal poolel, kuid restorani
teenindajad ja kokad on pigem ainult ,,enda“ poolel. Selle 16he vihendamiseks tuleks

kalduda Uhele kindlale suunale — kaks poolt voi ks ettevote.

Uuringu jarelduste alusel teeb 16putd6 autos ettevdttele jargnevad ettepanekud:

o Koost0os tootajatega luua eesmérk ettevottele, mida tootajad saaksid jargida.

e Koostdos meeskondadega tdiendada osakondade eesmarke.

e ToOtajate seas viia labi tdiendav uuring seoses nende tunnustamisega ning
selgitada valja, millest nemad tunnustuse all puudust tunnevad.

e Korrastada boonussiisteemi — muuta see tOotajatele arusaadavamaks ning
teadvustada, et see on seotud ettevotte tuluga.

e Rohkem siduda boonusslsteem tOdtajate t06 tulemusega (néiteks teenindajatel
otseselt siduda nende paeva kassaga).

e ToOtajate seas labi viia uuring seoses boonusslsteemiga — millest nemad
puudust tunnevad. VVdimalusel neid kohti lihvida.

e Viia labi regulaarselt arenguvestluseid.

e Leida personaliga tegelev inimene, kes edastaks tootajate soovid anonuimselt
edasi juhtidele.

e Kaaluda inimese sobilikkust ametikohale vo&i koolitusvdimalusi tema
arendamiseks.

e Analutsida I&bi administraatorite t60 — muuta vahetusi, t06 Ulesandeid,
veenduda vérbamisel tO6taja sobivuses.

e Katsetada personali varbamisburoo teenuseid administraatorite otsingul.

e Leida punkt, kus algasid probleemid personali leidmisega ning analliisida sel

ajal toimunud muutusi ja tuvastada probleem ning see kérvaldada.
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e Teha selgeks, kas ettevote on (ks vdi on sellel kaks poolt — eraldada
hotellipersonal restorani omast (néiteks administraatorid ja restorani
broneeringute vastuvott voi hommikusoogi serveerimine) voi sulatada personali
kokku (néiteks erinevate uhisurituste abil, kus osalejaid oleks kdigist
osakondadest, mitte eraldi kdigile osakondadele motivatsiooni dritusi
korraldada).

Uuringu tulemusi ning jareldusi on veidi arutatud ka juhtkonnaga ning positiivne
vastukaja seoses antud 18putddga on saadud. Restoranivanema soénul on tagasiside vaga
hea ning ta ndeb kohti, mis vajaksid parendamist. Samuti oli hotellijuhil hea néha,
kuidas ta on sisse elanud oma ametisse ning milliseid kohti ettevottes parendada.
Positiivset tagasisidet tuli ka peakokalt ning peaadministraatorilt. Seoses juba saadud
positiivse tagasisidega leian, et antud I6put6d uuring ja selle analiiiis oli kasulik

ettevottele ning selle tootajatele.
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KOKKUVOTE

Antud 18put6d eesmark oli teha ettepanekuid Hotell Wesseti juhatajale, kuidas
suurendada tOorahulolu ja todmotivatsiooni ning labi selle vahendada personali
voolavust. Eesmargi saavutamiseks viidi l&bi teoreetiline analtilis ning uuring ettevottes.

Personalile suunati ankeetkdsitlus ning keskastme juhtide ja juhatajaga tehti intervjuu.

Teooria analulsist selgub, et personali voolavuse suurim pdhjustaja on tédga rahulolu.
Kuna t66 on suunatud hotelliettevdttele, siis tulevad ka valja mitmed nlansid, mis selles
valdkonnas ettevotteid mdjutavad. Suurim mdjutaja on hooajalisus, mis suurendab ka
oluliselt personalivoolavust. To6tahet suurendab ka see, kui eesmargid on Uhtsed ning
on teada, mille poole plueldakse. Kui té6taja on seotud eesmérgiga voi tal endal on
sarnased eesmérgid t60 eesmarkidega, siis on tema rahulolu kdrgem. T66ga rahulolu
selgitamiseks kasutati Herzbergi kahe faktori teooriat ning eesmaérkide vordlemiseks

ootuste ja eesmérgi teooriaid.

Hotell Wesset on ettevdte, mis pakub majutusteenust ning omab restorani. Uuringu
tulemuste pdhjal voib Gelda, et td6ga rahulolu ettevdttes on pigem hea. On kohti, kus
tuleb asju muuta vOi arendada, néiteks boonusslsteem, tOdtajate tunnustamine ja
tootajate arengu koht. Samuti on ebakdlasid erinevate eesmarkide vahel. Naiteks arvab
enamus tootajaid, et nende vahetu juhi eesmérgid ja ootused neile on seotud t6o

tulemustega, kuid tegelikult on see suunatud tdotajatele.

Samuti esineb ebakdlasid osakonnajuhtide enda arvamuse vahel. Intervjuudest selgus, et
juhtivtootajate arvamused selle kohta, kas ettevote on (iks vOi pigem jaguneb kaheks —
hotell vs restoran - jagunevad tapselt pooleks. Samuti on ettevdtte juhtide seas erinevalt
endale teadvustatud ettevOtte eesméarke. Kui juhataja sénul eesmarki pole ja moto
keskendub tootajatele, siis osakonna juhtide s6nul on ettevotte eesmargid siiski arilised.

LOputdo tulemusena on esitatud ettevottele 13 ettepanekut anallitisides ankeetkdsitlust
ning intervjuusid. Moningaid ettepanekuid esitati ettevOtte juhatajale ka intervjuu
kaigus ning tagasisidet tuli nii positiivset kui ka negatiivset. Veelgi enam: uuring aitas

naha juhatajal murekohti ning on Kkindlasti abiks lahenduste leidmisel. Naiteks
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personalitotaja ettepanekule reaktsioon oli pigem negatiivne, samas positiivse
tagasiside osaks sai administraatori t66 Umber korraldamine.

Antud 16putdds selgub, et personali voolavus sdltub suurel mééaral téotajate rahulolu.
Sellest v6ime jareldada, et personalivoolavuse vahendamiseks tuleb tdsta tootajate
rahulolu oma t606ga. Tootajate rahulolu tdstmiseks tuleb uurida tootajate vajadusi ning
neid vBimalusel rahuldada. Antud 18put66 autor tddeb, et 16put66 eesmark on téidetud.

LOputdd tulemusi arvesse vottes ning ettepanekuid labi proovides oleks v@imalik
parendada tootajate tddga rahulolu kitsaskohti. L&putddd arendades on v8imalik jéuda
pohjuste tekkeni. Vottes toost algmaterjali, saaks koostada veel monegi Hotell Wesseti
jaoks kasuliku uuringu just personali rahulolu raames, kuid faktorite jargi sugavuti.
Samuti on uuringu tulemustest kasu Hotell Wesseti osakondade juhtidele, kes saavad
uuringust tagasisidet enda t60 toimimisele. Positiivne tagasiside viimasele
kasutusvaldkonnale tuli valja ka intervjuude kaigus, kui restoranivanem selle aspekti

vélja toi.
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Lisa 1. Ankeetkusitlus

Hea Hotell Wesseti tootaja. Olen Kirolin Rudenko, Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi
kolmanda Kursuse tudeng. Seoses iilikooli 10putooga olen labi viimas uuringut Teie
rahulolu kohta Hotell Wessetis. Palun leia 10-15 minutit, et jagada minuga
informatsiooni enda t66 ning Sinu rahuloluga selle kohta. Iga teema bloki 16pus on
vaba ala Kirjutamiseks, palun lisa sinna koik oma motted, mis tekkisid teemablokki
tiites. Kiisimustik on tiiesti anoniiiimne ning tulemused iildistatakse nii osakondade
kui kogu maja kohta.

Osa A: Uldandmed

Al. Sugu

Naine
Mees

B

A2, Kui kaua oled téotanud Hotell Wessetis?
-3 kuud
3-6 kuud
6-12 kuud
1-2 aastat

PR

iile 2 aasta

A3. Kus osakonnas Sa tootad?
Administratsioon (administraator)

Majapersonal (toateenindus, maja haldus) | |
Restoran (teenindaja, noudepesu) | | |
Kook (kokad) | |
Ad. Kas tunned, et ettevote motiveerib Sind piisavalt? L
Jah | |
Ei | |
AS. Kui olulised on Sinu jaoks jiargmised faktorid?
(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)
1 2 3 4

Libisaamine juhtkonnaga D D D D
Liabisaamine vahetu juhiga (osakonna juhiga) D D D D
Tunnustus D D D D
Arengu voimalused D D D D
vasus [l -]

Todtasu D D

] (]
Boonussiisteem D --------- D»D ......... D

A6. Kas planeerid 2017 aasta jooksul lahkuda oma tédkohalt?
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Lisa 1. Jatk

Osa B: Uldine rahulolu

Bl. Uldine

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Olen rahul oma t66ga D --------- DD --------- D

Olen rahul sellega, kuidas mu kolleegid mind kohtlevad D-D-D --------- D
Olen rahul sellega kuidas (minu) iilemused mind kohtlevad D S
Olen rahul oma saavutustega ametikohal D—D—D --------- D
Tunnen ennast oma téokohas hasti D

B2. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

Osa C: Motivatsiooni faktorid
Cl1. Ettevote

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Juhtkond miarkab mu saavutusi minu ametikohal

Olen aidanud kaasa Hotell Wesseti positiivse maine kujundamisel

Tunnen, et kuulun Hotell Wessetisse D """"" D *D """""
Naudin oma téokohast radkimist inimestega, kes ei to6ta seal D*D*D """"" D

Tunnen huvi Hotell Wesseti tuleviku kohta D --------- D --------- D --------- D

C2. Teemaga seotud métted, arvamused ja ettepanekud

50



Lisa 1. Jatk

C3. Tunnustus

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Mind hinnatakse ettevottes, kui saavutan eesmargi D --------- DD --------- D
Vahetu juht tunnustab mind piisavalt D --------- DD --------- D

Kliendid tunnustavad mind piisavalt D ————————— DD ———————— D

Minu osakonnas hinnatakse to6tajaid piisavalt D """"" D*D """"" D

Ténamine ning iiksteise mdistmine on minu osakonnas igapievane D """"" D*D """"" D
C4. Teemaga seotud métted, arvamused ja ettepanekud

€5, Too ise

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

1
Ma naudin oma t66d D

Ma olen rahul oma té6ga D-
Minu t66 on huvitav D

Minu t66 pakub mulle piisavat viljakutset

Minu t66 paneb mind tundma, et olen midagi saavutanud D ---------

Minu t66 véimaldab arengut inimesena D --------- DD --------- D
Minust soltub midagi minu osakonnas D ————————— D D ———————— D

Ceé. Teemaga seotud métted, arvamused ja ettepanekud

Lisa 1. Jatk
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C7. Arenguvdimalused

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

1 2
Minu osakond tagab vajamineva vl jadppe D --------- DD --------- D
O

Mulle on véimaldatud vajalik treening, et teha tood hist
Mul on olnud vaimalusi areneda ja kasvada D D
Mul on kolleeg, kes julgustab mu arengut D D
Minuga on radgitud mu arengust viimase 3 kuu jooksul D-D>D --------- D
00—
{1

Minu t66 voimaldab omandada erinevaid kogemusi

Minu t66 voimaldab omandada uusi oskusi, et arendada karjaari

C8. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

CI. Vastutus

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Mul on kontroll selle iile, kuidas ma teen oma t66d D """"" D*D """"" D
Minu arvamust voetakse arvesse D*D*D """"" D

Mul on sdnadigus otsustes, mis otseselt mdjutavad mu t66d D --------- D—D --------- D
Mulle on voimaldatud kdik vajalikud tooriistad ja varustus, mis on vajalik D ......... DD ......... D

C10. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

C11. Eesmirgid
(1- ei noustu iildse, 4- noustun tdielikult)
Maistan, kuidas minu t60 aitab kaasa Hotell Wesseti toimimisele D ————————— D D ———————— D

Tean, mida juhtkond minult ootab

Olen endale seadnud eesmirgid seoses oma tooga

Minu osakonna eesmirgid on mulle selged

Lisa 1. Jatk
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C12. Teemaga seotud métted, arvamused ja ettepanekud

Osa D: Teised faktorid

DI1. Juhtkond ja vahetu juht

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Juhtkond informeerib to6tajaid uuendustest pidevalt D --------- D --------- D—D
Juhtkond edastab efektiivselt minu osakonnale meie eesmirgid ja D ......... DD_D
Osakonna juht on hea suhtleja D ————————— D D rrrrrrrrr D
Osakonna juht suudab inimesi hésti juhtida D*D*D ———————— D
Osakonna juht on hea otsustaja D """"" D*D ———————— D

Osakonna juht suudab luua keskkonna, mis tagab usalduse D --------- DD—
Osakonna juhile on kerge liheneda ja lihme riikida D --------- D --------- D—D
Osakonna juht hoolib minust kui inimesest D --------- DD rrrrrrrrr D
Osakonna juht annab kasulikku tagasisidet minu t66 kohta D """""" D*D ———————— D
Osakonna juht oskab tegeleda halbade tulemustega D --------- D—D --------- D
Osakonna juht kohtleb mind austusega D-DD --------- D
Osakonna juht usaldab mind D --------- DD --------- D

Osakonna juhil on selged eesmirgid, kuhu osakond suundub ja kuidas sinna D_DD ......... D

D2. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

Lisa 1. Jatk
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D3. Kolleegid

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

1 2
Ma usaldan oma kolleege D --------- DD --------- D
O

Minu kolleegid suhtuvad minusse austusega
Ma saan arvestada vajadusel oma kolleegide abiga D D
Me todtame tiimina D D
Minu osakonna to6tajad hoolivad iiksteisest D-D>D --------- D
Minu osakond tootab effektiivselt teiste osakondadega D D
{1

Kui ma ithinesin oma osakonnaga siis mind pandi tundma tere tulnuna

D4. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

DS. Tootasu

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Minu to6tasu on diglane D """"" D*D """"" D
Palgatdus on asja- ja ajakohane D --------- D—D --------- D

Tootasu on markimisviiarne faktor, miks ma todtan Hotell Wessetis D --------- DD --------- D

De. Teemaga seotud motted, arvamused ja ettepanekud

D7. Boonused

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tdielikult)

Hotell Wesseti boonussiisteem katab mu soovid D ————————— D D ———————— D
Rahaline booniissiisteem on maistlik D """"" D *D """"" D

Boonussiisteem on oluline faktor, miks ma to6tan Hotell Wessetis D --------- D --------- D—D
Hotell Wesseti boonussiisteem on minu jaoks piisavalt histi lahti seletatud D --------- D --------- D-D

Lisa 1. Jatk
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D8. Teemaga seotud métted, arvamused ja ettepanekud

Osa E: Eesmiirgid

El. Eesmiirgid

(1- ei noustu iildse, 4- noustun tiielikult)

Tean, mida minu vahetu juht ootab minult D --------- D --------- D—D

Tean, mida juhtkond ootab minult D --------- D --------- D—D

Tean, mida juhtkond ootab minu osakonnalt D*D D ———————— D

Olen seadnud endale eesmirgid seoses enda tooga D*D *D """"" D
Tean, mis on Hotell Wesseti eesmirgid D*D *D """"" D

Minu 66 aitab saavutada Hotell Wesseti eesmarke D --------- D --------- D-D

E2. Mis on Sinu seatud eesmirgid oma téoga?

E3. Mis on Sinu osakonna eesmiirgid?

E4. Mis on Hotell Wesseti eesmiirgid?

Lisa 1. Jatk
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Eé6.

‘ ES. Mis on Sinu vahetu juhi eesmirgid Sinu ametikohale? \

Mis on juhtkonna seotud eesmirgid Sinu ametikohale?

Suur tinu, et leidsid selle aja! :)

Head pieva jitku!
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Lisa 2. Tootajate tldine rahulolu ettevottega

m Noustun tdielikult  mPigemndustun  m Pigemei ndustu ~ m Uldse ei ndustu

100% /

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Olen aidanud  Tunnen, et kuulun Naudin oma Tunnen huvi
kaasa Hotell Hotell Wessetisse tookohast Hotell Wesseti
Wesseti positiivse raakimist tuleviku kohta
maine inimestega, kes ei
kujundamisel toota seal




Lisa 3. Tootajate rahulolu tunnustusega ettevottes

B Noustun tdielikult  mPigem ndustun  mPigem ei nBustu  m Uldse ei ndustu

100% s

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Mind Vahetu juht Kliendid Minu Tanamine ning
hinnatakse tunnustab tunnustavad  osakonnas uksteise
ettevdttes, kui mind piisavalt mind piisavalt  hinnatakse  madistmine on
saavutan tootajaid minu
eesmargi piisavalt osakonnas
igapaevane
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Lisa 4. Tootajate rahulolu t66 endaga

B Noustun tdielikult  mPigem ndustun ™ Pigemeindustu M Uldse ei ndustu

100% /7

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

[Ma naudin [Maolen [Minutodé [Minutéd [Minutdéd [Minu too [Minust
omatdodd] rahuloma on huvitav] pakub mulle paneb mind vdimaldab sOltub

tooga] piisavat  tundma, et arengut midagi minu
valjakutset] olen midagi inimesena] osakonnas]
saavutanud]
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Lisa 5. Tootajate hinnang arenguvdimaluste kohta ettevottes

B Noustun tdielikult  m Pigem ndustun

W Pigem ei ndustu

m Uldse ei ndustu

s

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Minu Mulle on Mul on Mul on Minugaon Minutdéd  Minu tod

osakond voimaldatud olnud kolleeg, kes raagitud mu vdimaldab voimaldab

tagab vajalik vdimalusi  julgustab  arengust omandada omandada

vajamineva treening, et arenedaja muarengut viimase3  erinevaid uusi oskusi,

valjadbppe teha tood kasvada kuu jooksul kogemusi et arendada

hasti karjaari
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Lisa 6. Tootajate rahulolu neile usaldatud vastutuse kohta

® Noustun tiielikult  mPigem nBustun  m Pigem ei ndustu  m Uldse ei nustu

100% /

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Mul on kontroll Minu arvamust  Mul on sdnadigus Mulle on
selle dle, kuidas ma voetakse arvesse otsustes, mis voimaldatud koik
teen oma t66d otseselt mojutavad vajalikud tddriistad
mu tood ja varustus, mis on
vajalik minu t60
tegemiseks
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Lisa 7. Tootajate hinnang ettevotte eesmarkide tundmisele

B Noustun tdielikult  m Pigem ndustun

M Pigem ei ndustu

m Uldse ei ndustu

by

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Madistan, kuidas Tean, mida Olen endale Minu osakonna
minu t6o aitab  juhtkond minult seadnud eesmargid on
kaasa Hotell ootab eesmargid seoses mulle selged
Wesseti oma tooga
toimimisele

62




Lisa 8. Tootajate hinnang suhetele kolleegidega

B Noustun tdielikult ~ mPigemnBustun  mPigemeindustu  m Uldse ei nBustu

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Ma usaldan Minu kolleegid  Ma saan Me todtame Minu Minu osakond Kuima
oma kolleege suhtuvad arvestada tiimina osakonna tootab thinesin oma
minusse vajadusel oma tootajad effektiivselt  osakonnaga
austusega kolleegide hoolivad teiste siis mind
abiga (iksteisest  osakondadega panditundma

tere tulnuna
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Lisa 9. Tootajate hinnang to6tasule ja selle mojule t66s

M Noustun tdielikult  ® Pigem ndustun ™ Pigem ei ndustu W Uldse ei ndustu

100% /

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Minu todtasu on Ma olen Palgatdus on Tootasu on
oiglane innustatud asja-ja markimisvaarne
paremini ajakohane faktor, miks ma
too6tama, kuna tootan Hotell
mu tootasu on Wessetis
piisav

64



Lisa 10 To6tajate hinnang boonussisteemile.

m Noustun tdielikult  ®mPigem ndustun ™ Pigemei ndustu ~ m Uldse ei ndustu

100% /

80%
60%
40%
20%

0%

Hotell Wesseti Rahaline Boonussusteem Hotell Wesseti
boonussusteem boonussusteem on oluline faktor, boonussusteem
katab mu soovid  on mdistlik miks ma tootan on minu jaoks

Hotell Wessetis piisavalt hasti
lahti seletatud
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Lisa 11. Tootajate teadmised eesméarkide kohta ettevottes

®m Noustun tdielikult  m Pigem ndustun  m Pigem ei ndustu  m Uldse ei ndustu

100% -

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Tean, mida Tean, mida Tean, mida Olen Tean, mis Minu too
minu juhtkond  juhtkond seadnud on Hotell aitab
vahetu juht ootab ootab minu  endale Wesseti saavutada
ootab minult osakonnalt eesmargid eesmargid Hotell
minult seoses Wesseti
enda tooga eesmarke
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Lisa 12. Tootajate hinnang juhtkonnale ja osakonna juhile

B NGustun tdielikult ~ mPigem ndustun

uPigemeindustu  m Uldse eindustu

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Juhtkond  Juhtkond ~ Osakonna  Osakonna  Osakonna  Osakonna
informeerib  edastab  juhtonhea juhtsuudab juhtonhea juhtsuudab juhile on

thotajaid  efektiivselt  suhtleja  inimesihdsti otsustaja luua
uuendustest  minu juhtida keskkonna, |3henedaja inimesest tagasisidet
pidevalt  osakonnale mis tagah
meie usalduse
eesmargid
ja
strateegiad

Osakonna

juht hoolib  juhtannab juht oskab juht kohtleb juht usaldab

minutdd  tulemustega

Osakonna
juhilon
selged
eesmargid,
kuhu
osakond
suundub ja
kuidas sinna
juda
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Lisa 13. Ankeetkusitluse eelse intervjuu kisimused hotelli juhile.

no

Mis on Sinu arvates pdhjustanud alalise personali suure voolavuse.

Kas tootajate vahetus on tekitanud probleeme hotelli toimimisel?

Kas ténu tootajate vahetusele on muutunud midagi klientide tagasisides?
Kas tagasiside on halvenenud/ paranenud?
Kas kaebuste arv on suurenenud?

Kas tookvaliteedis on toimunud silmnédhtavaid muudatusi?
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SUMMARY

PROBLEMS AND CAUSES OF STAFF TURNOVER ON THE EXAMPLE OF HOTEL
WESSET

Kaérolin Rudenko

Motivation and satisfaction of the employee is important, because it affects succsess of the
company. If employees are not satisfied then they are not motivated to work. In that case the
company loses their profit and clients tend to be unsatisfied too. Unsatisfied workers are more
likely to leave their job and that affects negatively personnel flow and takes the flow rate
higher. High personnel flow stops business companies to achieve their goal because they

cannot maximalize their profit.

Problem appears when you analyse the documents of the company. From documents we can
find, that the personnel flow rate in hotel Wesset is 44% and 42% respectively years 2014 and
2015. The main question of this thesis is how to reduce personnel flow and increase the
satisfaction of empolyees. Aim of this thesis is to give advice to management of hotel Wesset

for increasing the satisfaction of employees.

Theory is divided into three parts. First part is about overall personnel management and
pesonnel flow, second part is about theorys of satiscation and third part is about personnel
management and personnel flow in the hospitality industury. In the first part we found out,
that personnel flow depends on workers who deside to quit their job. To keep workers in
company employer needs to do everything to make workers satisfied. One thing in hospitality
industury what raises the rate of personnel flow is seasonal business. In the second part we
can see the comparison of the satisfaction theories. And for that thesis the author have chosen

the Herzberg’s theory to conduct the survey for the employees of the Hotel Wesset.
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For the reasearch is used both qualitative and quantitative method. For the employees has
been conducted the survey to find out their satisfaction level. Survey was created in
LimeSurvey environment and spreaded to the workers by e-mail For the supervisors and

manager of the hotel author conducted semi-structures interview.

From the Survey we can say that the empolyees of the Hotel Wesset are rather satisfied. There
are some points, where the company should make improvements. The biggest concern is the
development of the workers. The workers feel that they are not improving and nobody talks
with them about that. Also appears that they can not get enough recognition neither from
their supervisor nor company. The first statement is confirmed from the interviews but the

second one suprises the supervisors and they can not find the reasons.

Main proposals to the company are connected with the personnel worker. Author of thesis
thinks, that the company needs a special person to work with the companies employees but
considering the fact, that company is small, maybe it would be better to buy in this kind of

personnel service. Another propose is to check the supervisors compatibility for the position.
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