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SISSEJUHATUS

Turismisektor on (lemaailmselt hakanud taastuma Covid19 pandeemiast ning
hinnanguliselt 2025. aastaks Uletanud 2019. aasta tulemused. The World Tourism
Organization (2025) (UNWTO) andmetel on ulemaailmselt, ajavahemikus jaanuar-
september 2024, reisinud 1,1 miljardit turisti. See ja&b veel 2% alla pandeemiaeelsest
ajast, kuid uletamine peaks toimuma juba jargmisel aastal.

Statistikaameti (2024) andmetel to6tas Eestis majutus- ja toitlustusasutustes ca 23 000
tootajat, kelle keskmine palk oli ca 1 300 eurot, nende hdivatute protsent oli 3,3% kogu
toohoivest. Vordluseks Eesti keskmine palk oli 1 832 eurot ja kokku oli ca 695 000
tOotajat. Samas oli turismi osatédhtsus SKP-sse otseselt 5% ja kaudselt 7%, andes 1,9
miljardit  eurot  (16%) kogu teenuste  ekspordist (Majandus-  ja
kommunikatsiooniministeerium, 2024). Eesti riiklikus turismiarengukavas aastateks
2022-2025 oli kirjeldatud kolme peamist eesmarki: Eesti kui kestlik sihtkoht igal
aastaajal, mugavad ja ligipdasetavad teenused ning head Uhendused sihtturgudega
(Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium, 2022). Ka Majandus- ja
Kommunikatsiooniministeeriumi (2024) poolt ellu kutsutud ja kokkupandud ,, Turismi
pikk vaade 2025-2035%, rohutab turismisektori tooandjate maine tostmist ja korgema
lisandvéartustega turismi kasvatamise vajalikkust. Selle lahutamatuks osaks on hea
teenindus ning tootajate soov ja tahe pakkuda kulalisele meeldejdévaid elamusi.
Kilalislahkuseks ei piisa enam pahedpitud teenindusstandarditest ja nende jargimisest
ega pahe manatud naeratusest, vaid kilalised kogevad seda vahetult to6tajate kaudu. T60
probleemina tuuakse valja, et kuna sektori keskmine palk on Statistikaameti (2024) jargi
ligemale kolmandiku vorra vdiksem kui Eesti keskmine, on oluline teada, mis motiveerib

tootajaid ja kuidas neid joustada paremate tulemuste saamiseks.

Seoses kaugtdo ja erinevate lepingute kasutamise kasvuga t60 teostamiseks on t66j6u

joustamise aspektid tdusnud rohkem fookusesse.



LOputdd eesmérk on teada saada, millised tegurid mojutavad to6tajate rahulolu ning
vastavalt uuringu tulemustele teha ettepanekuid tootajate paremaks joustamiseks
ravispaahotellis Tervis. Tulemuste analtisimisel saab teha ettepanekud ettevdttele
tootajate joustamiseks, mille tulemusena véivad paraneda lisaks to6tajate rahulolule ka

kllastajate kogemused ja seeldbi kasvada ka tulu teenuste mudgist.

LOputdd eesmargi saavutamiseks on pustitatud uurimiskisimus: kuidas l&bi tootajate

joustamise suurendada nende to6rahulolu?

Toos keskendutakse Menoni (2001) ja Spectori (1985) kaésitlustele, millele on oma
taiendusi teinud ka teised teadlased. Pstihholoogilise ja struktuurse joustamise erinevate
uuringute tulemuste ja toorahulolu kasitluste analtiisimisel saadakse baas, vastamaks
pUstitatud eesmargile. Teooria labitdotamisel koostab uuringu labiviija kiisimustiku, viib
labi kusitluse ettevottes, mille analliisimisel saadakse teada millised tegurid mdjutavad
antud téokohal enim to6rahulolu. Saadud tulemuste pdhjal tehakse ravispaahotell Tervise
juhtkonnale ettepanekud tootajate jOustamiseks, eesmargiga saavutada korgem

toorahulolu.

T60 koosneb kahest peatiikist, kus esimene peatilkk keskendub jéustamise ja toédrahulolu
erinevatele kasitlustele ja teooriatele ning joustamise mdojust toorahulolule. Esimeses
alampeatukis vaadeldakse joustamise mdistet ja erinevaid liike. Teises alampeatikis
vaadeldakse toorahulolu kontseptsioone. Kolmandas alampeatukis késitletakse
joustamise mdju tdorahulolule. Teises peatiikis antakse Ulevaatlik tutvustus
ravispaahotell Tervisest, kirjeldatakse uuringu metoodikat ja Ilabiviimist. Teises
alampeatikis tutvustatakse uuringu tulemusi ja sellele jargnevat analiiisi. Kolmandas
alampeatiikis tehakse vastavalt teoreetilistele kasitlustele ettepanekud tdotajate

joustamiseks, saavutamaks kdrgem téérahulolu.



1. JOUSTAMINE JA TOORAHULOLU

1.1. Joustamise moiste ja liigid

Turismisektor on 0ks kiiremini kasvavatest ~majandusharudest, panustades
markimisvéarse osa riigi SKT (sisemajanduse kogutoodang) kasvule. Samal ajal, kui
ndudmised ja ootused teenuste kvaliteedile jérjest tbusevad, on turismisektor tiha rohkem
silmitsi  tédjOuvoolavuse suure méaraga. Kuna turismisektor on teenindusele
orienteeritud, muutuvad Uha olulisemaks personalijuhtimise jatkusuutliku arendamise
pohimdtted. Uha tihenevas konkurentsis on kriitilise tdhtsusega siilitada ja arendada
kliendile vajalikku kvaliteeditaset. Selle Giheks alustalaks on t66tajad, kes on viimaseks
luliks kilastaja ja ettevotte vahel, pakkumaks kvaliteetselt ja positiivselt meeldejadvat
kogemust. Seetdttu on tlioluline toétajate hoidmine ja motiveerimine, tagamaks teenuste
kvaliteeti ja klientide rahulolu. (Gom et al., 2021)

T6ojouvoolavuse negatiivseteks mdjudeks on nii suurenenud finantsiline kulu kui ka
pakutava kvaliteedi langus, seda seetdttu, et todtajad on oluliseks vaheliliks teenuste
loomisel ja pakkumisel kiilastajatele (Haldorai et al., 2019). T66j6u pideva vahetumisega

vaheneb teadmiste ning kogemuste tlekandmine ja kollektiivne thtsus.

Pdhjused, miks t66jouvoolavus turismisektoris nii suur on, peituvad madalas palgas ja
pikkades vahetustes, mis on antud sektoris iseloomulikud (Gom et al., 2021), samuti
suurest tdokoormusest tingitud stressitaseme téusus, mida eriti kogevad eesliinitotajad,
téites vaga erinevaid lesandeid (Zhao, 2016). Sellepérast on oluline jalgida ja analliisida

tootingimuste ja tookoormuse mdju tootajate rahulolule.

Tootajate joustamisel on suur moju tdéorahulolule, efektiivsusele ja tulemuslikkusele
hotelliettevotluses (Nassar, 2018). See on aidanud suurendada to6tajate produktiivsust ja

efektiivsust, suurendab to6tajate rahulolu ja aitab hoida haid to6tajaid (Lee & Ok, 2015).



Seega vOib t06j0u joustamine olla theks peamiseks teguriks, kuidas ettevotted oma

tootingimusi ja konkurentsivoimet parendada saavad.

Maiste “empowerment” vottis esmakordselt kasutusele Kanter (1977), kes Utles, et see on
peamine edufaktor parandamaks kvaliteeti ja teenindust organisatsioonis (Monje-Amor
et al., 2021). Tema hinnangul aitab joustamine td0tajatel erinevates situatsioonides
edukamalt reageerida. Andes tOotajatele suurema rolli oma ressursside lle ja parema
ligipdésu ettevotte teabele, vbimaldab see neil tdhusamalt klientide ndudmistele vastata
ja tbsta oma sotsiaalset staatust organisatsioonis. (Kanter, 1993) Kanteri lahenemine
sedastab, et joustatud tootajad on oma t06s paindlikumad ja kiiremini vdimelised

reageerima muutuvas teeninduskeskkonnas.

Mitmed autorid on r6hutanud, et to6tajate joustamine on osa Uldisest juhtimisprotsessist,
kus otsustusdigus ja otsustusjoud on delegeeritud tootajatele, kes konkreetsetes
situatsioonides seda vajavad ja seeldbi suurendavad ettevotte produktiivsust (Lee & Koh,
2001). Selle rakendamine rbhutab tdotajate olulisust organisatsiooni protsessides ja

otsustes.

Pardo Del Val ja Lloyd (2003) defineerivad joustamist kui tOotajate kaasamist
otsustusprotsessidesse, pannes neid mdtlema ettevotte strateegilistele eesmarkidele ja
vOtma personaalset vastutust oma toosoorituste eest. Seda on defineeritud kui
personalijuhtimise stiili, kus juhtkond jagab oma mdju ja otsustusjoudu ettevottes
tootajatega. Selliselt kaasatud td6tajad on plhendunumad ning motiveeritumad,

tegutsemaks organisatsiooni kui terviku hiivanguks.

Kanter keskendus oma teoorias struktuursele joustamisele. Ta (tles, et vdimaldades
tootajatele struktureeritud ligipddsu voimalustele ja ressurssidele, mdjutab see nende
motivatsiooni, sooritust ja tunnetust, et nad omavad kontrolli oma t66 ja vastutuse le
(Kanter, 1993). Kanteri teooria edasiarendus vaatleb kuute tegurit: vdimalused, ressursid,
informatsioon, toetus, ametlik ja mitteametlik v6im (Laschinger et al., 2001). Need
tegurid loovad tookeskkonna, kus todtajad tunnetavad kontrolli oma t66 ja labi selle ka

tulemuste Ule.



Struktuurne joustamine on sisemine tunnetus, kuidas tOotajad tunnetavad vdimalust
ligipd&su ettevotte ressurssidele oma t06s. Kanteri (1993) vditel tagab ametlik ja
mitteametlik v8im ligipdasu kahele ettevottestruktuurile, mis loovad jéustatud tookoha:
arenemisvdimalusele ja vdimu olemasolule. Arenguvdimalused vdimaldavad ettevottes
karjaéari teha, omandada uusi teadmisi ja arendada oma oskusi. Kui arenguvdimalused on
laialdased, aitab see tOotajatel olla proaktiivsem ja uuendusmeelsem, kui on vaja
lahendada td6alaseid probleeme véi véljakutseid. Sellest jareldub, et inimesed, kellel
puuduvad vdimalused, on edu saavutamiseks vdahem motiveeritud ning vaiksema
tootlikkusega. VOimu aga vaadeldakse l&bi ametliku ja mitteametliku ststeemi
organisatsioonis. Ametlik vdim tuleneb t66st ning on toetav organisatsiooni eesmérkide
saavutamiseks. Mitteametliku v6imu puhul vaadeldakse isiklikke suhteid ning sisemisi

vorgustikke ja liite ettevotte voi toogruppide sees. (Laschinger et al., 2001)

Laschinger jt (2000) koostatud tookoha joustamise laiendatud mudel CWEQ-II
(Conditions of Work Effectiveness Questionnaire-11) on néhtav joonisel 1.

T it Positiivn
Struktuurne Psiihholoogiline osithvne

viimestamine voimestamine

tookaitumine ja

hotakud

Toorahulolu

Usaldus

Labip&lemise
viahenemine*

Joonis 1. Tookoha joustamise laiendatud mudel (Laschinger et al., 2000)

Laschinger jt (2000) vaidavad 2003. aastal 1&bi viidud uuringu pdhjal, et todtajad on
I6ppkokkuvottes motiveeritumad ja vahem labipdlenud, kui nad on esmalt struktuurselt



joustatud. Struktuurne jOustamine toetab nende psuhholoogilist joustamist ning
kokkuvotvalt avaldab positiivset moju ka toorahulolule (Laschinger et al., 2004). See
mudel Kkinnitab, et tdorahulolu suurendamine algab struktuursete v@imaluste ja

tugisusteemide loomisega ettevottes.

Pstihholoogiline  jdustamine on  subjektiivne, tunnetuslik ja  kaitumuslik
motivatsiooniseisund, mis aitab t06tajal tunda ennast efektiivsena, oskuslikuna ja
volitatuna tlesandeid téitma. Spreitzeri (1995) jargi mdjutab seda seisundit neli moddet:
tdhenduslikkus, péadevus, enesemadratlus ja moju. Tahenduslikkus nditab, kuidas
inimesed tajuvad oma t60 olulisust voi tdhendusrikkust. Padevust vaadeldakse kui tootaja
oskust, vOimet ja vOimalust oma t60d edukalt téide viia. Enesemé&ératlus on tdotaja
ettekujutus, et tal on valikuvdimalus ja vabadus oma t66 tegemisel. Mdju puhul tajutakse
oma t66 moju ettevottele ja/vli osakonnale. K&ik need mddtmed koos moodustavad

t00taja uldise tunnetuse oma t60 téhtsusest ja mojukusest ettevottes.

Ka markis Spreitzer (1995), et tootajate sustematiseeritud juhtimine mangib olulist rolli
psthholoogilise joustamise suurendamisel 1abi nelja m6dtme, eesmérgiga suurendada
t66jou voimestust. Tugevam juhtimiskultuur, mis toetab autonoomiat, tunnustust ja
arenguvoimalusi, aitab suurendada tootajate enesekindlust ning véhendada todalast

stressi.

Struktuurse ja psuhholoogilise joustamise teooriad loovad tugeva aluse, millele rajada

tootajate autonoomia ja otsustusvabadus ettevotte kontekstis.

Erinevates uuringutes tuuakse valja, et jOustamisse kaasatud tdotajad on parema
tervisega, suurema sisemise heaoluga ja panustavad organisatsiooni arengusse
tdhusamalt, olles motiveeritud tulemuslikkusele, milgile ja kilalise rahulolule (Saks &
Gruman, 2014). Tootajatele suurema autonoomia andmine tdstab nende isiklikku
vastutust t06 tulemuste eest ning toetab ka loovuse ja innovatsiooni arengut toéilesannete
taitmisel. Selline 1ahenemine vdib aidata suurendada to6tajate piihendumist ja vahendada
nende soovi tddkohta vahetada. To6tajate autonoomia aga ei toimi ksikuna, vaid parima
tulemuse saamiseks on vaja tdhelepanu poodrata ka teistele olulistele teguritele, nagu

tunnustamine, motiveerimine ja arenguvdimalused.



Kahn (1990) r6hutas, et kui to6taja on kaasatud, siis panustab ta oma toosse ja saavutusse
nii fudsiliselt, vaimselt kui ka emotsionaalselt. Seega tunnustamine ja motiveerimine on
olulised aspektid, mis toetavad td6taja pihendumist todle ja vBivad suurendada tema
rahulolu. Ettevdttepoolne valmisolek panustada oma todtajatesse, pakkudes neile labi
erinevate koolituste ja karjaarivoimaluste investeeringut oma ametialasesse arengusse, on
oluline todrahulolu mdjutaja. Tootajad, kellele ettevdte pakub vBimalusi oma teadmisi
taiendada, tunnevad ennast rohkem vadrtustatuna ja motiveerituna. (Lee et al., 2016)
Ametialased arenguvbimalused on aluseks eneseteostusele, mis omakorda vGib
suurendada tootajate puhendumust ettevottele ja seeldbi ka suurendada téérahulolu (Kong
etal., 2015).

Nagu Spreitzer (1995) on markinud, aitavad arenguvdimalused ettevdttes toetada
psthholoogilise joustamise komponente — péadevuse ja tdhenduslikkuse tajumist. Kui
tootajad tajuvad voimalust oma isiklikuks arenguks ja karjéari teostamiseks, suureneb ka
nende tunnetus oma t66 olulisusest ja mdjuvéimust (Menon, 2001). Laschinger jt (2004)
lisavad veel juurde, et see aitab ennetada labipdlemist ning suurendab téémotivatsiooni.
Nagu Kim jt (2016) on vélja toonud, on valjatootatud arengumudelite puudumine
turismisektoris tks suuri tegureid, miks todrahulolu on madal ja seeldbi t66lt lahkumise
kavatsused suured. Kui to6tajad tunnetavad, et juht toetab nende isiklikku ja ametialast
arengut, siis suureneb nende rahulolu ja motivatsioon (Lee & Ok, 2015; Laschinger et al.,
2001). SeetOttu saab vaita, et koolitused ja arengvdimalused on strateegiline tooriist

tootajate rahuolu ja ettevotte stabiilsuse hlivanguks.

Tootajate tajutud joustamist ja todrahulolu mdjutab tugevalt ettevotte juhtimisstiil.
Uuringud on néidanud, et toetava ja kaasava juhtimisstiili korral, kus to6tajad on kaasatud
otsustusprotsessidesse ning nende arvamusi vOetakse arvesse, tunnetatakse tugevamat
autonoomiat ja ettevotte vaartuseid (Lee & Ok, 2015; Spreitzer, 1995). Sellise
juhtimisstiiliga suurendatakse t60 tdhenduslikkust ja oma t66 mdju tajumist, mis on
olulised pstihholoogilise joustamise mddtmed. Kanter (1993) on vastandina toonud vélja,
et liigne kontrolliv ja késkudel baseeruv juhtimisstiil, kus puudub tagasiside voi

kaasamine, vOivad pBhjustada rahulolematust ja ettevotte vaartustest korvale kaldumist.
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Seega saab kokkuvotteks vélja tuua, et ettevotte juhtimisstiil on otseselt seotud tootajate
joustamise, toorahulolu ning efektiivsusega. Jargmises peatiikis vaadeldaksegi erinevaid

tootajate todrahulolu uurivaid kontseptsioone.
1.2. Tootajate rahulolu kontseptsioon

Uks peamiseid toorahulolu uurijaid oli Locke (1969), kes iitles, et tédga rahulolu on
suunatud meeldivale emotsionaalsele seisundile, mis saavutatakse, kui hinnatakse oma
t66d ja saavutatakse todtulemuste hindamine ja tunnustamine ettevotte poolt. Ta réhutas,

et téorahulolu on seotud tootaja isiklike vaartuste ja too tulemuste vastavusega.

Toorahulolu on korrelatsioonis sellega, kuidas vastavad todtulemused ja todtamine
inimese sisemistele vaartustele. Sellest jareldavad Kong jt. (2015), et té6rahulolu naitab
tootaja positiivset suhtumist oma toosse. Selline suhtumine suurendab todtajate

motivatsiooni ning tugevdab nende seotust ettevottega.

Spector (1997) defineerib toorahulolu kui td6taja hinnangut, kuidas ta tunnetab oma t66d
jaselle erinevaid vaatepunkte. Ta viitas, et tdorahulolu ei ole vaid emotsionaalne seisund,
vaid koosneb mitmest komponendist. Naiteks tdi ta vélja, et tootaja voib olla rahul palga
vOi kollektiiviga, kuid samal ajal rahulolematu to6tingimuste vdi juhtimisega. Seega
mdjutavad toorahulolu erinevad tasemed. Spector arendas vélja téorahulolu hindamiseks
todrahulolu kisitluse (Job Satisfaction Survey - JSS), mis mdddab erinevaid aspekte, sh
autonoomsust, tasustamist, juhendamist ja tédiseloomu. (Spector, 2006) Seega kujuneb
toorahulolu mitme teguri koosmdjust. VVorreldes Locke ja Spectori erinevusi, saab valja
tuua, et Locke teooria on suunatud hetkeolukorra hindamisele, samas kui Spector vaatleb

ja analisib pikemaajalisi aspekte.

Oshagbemi (2000) sénul on td6rahulolu todtaja positiivne emotsionaalne reaktsioon
konkreetsele todle. See vaide toetab varasemaid definitsioone, rohutades todrahulolu

emotsionaalset ja hinnangulist iseloomu.

Kong jt (2015) mérgivad, et turismisektori to6tajad panustavad parema kvaliteedi
pakkumisele rohkem, kui nad on rahul oma td6ga. Nad on produktiivsemad,
positiivsemad ja loomingulisemad vdrreldes rahulolematute to6tajatega. See omakorda
mdojutab otseselt aga klientide rahulolu ja ettevdtte mainet.
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EttevOtete peamine véljakutse turismisektoris on kvalifitseeritud to6tajate leidmine (Kim
et al, 2014), see on peamiselt seotud madala toorahuloluga ning suure
personalivoolavusega, mis on arengut takistavateks teguriteks selles valdkonnas (Kim et
al., 2016).

Hotelliettevotete eesmarkide tditmine sdltub suuresti tO6tajate usust, et nende t66
panustab nende isiklike vajaduste rahuldamisse (Lam et al., 2001). To6tajate isiklik

rahulolu ja motiveeritus peegelduvad otseselt nende t66 kvaliteedis ja kilaliste rahulolus.

Kaasaegse toorahulolu ja organisatsioonikditumise rajajaks loetakse Elton Mayo’d, kes
kill, nagu utleb Muldoon jt (2020),:“ise ei leiutanud midagi uut, vaid ehitas teiste rajatud
vundamendile oma teooria®. Tema uuringud Hawthorne tehases néitasid, et sotsiaalsed ja
pstihholoogilised tegurid mdjutavad rohkem to6tajate rahulolu ja tootlikust, kui fudsilised
todtingimused. See tddemus suunas tédhelepanu tootajate todalastele suhtlusele ja nende

sotsiaalsele toetusele ettevottes.

Herzbergi (1959) kahefaktori teooria ldhenes toorahulolule 18bi rahulolu ja
rahulolematuse uurimise. Tema hinnangul ei ole tegemist vastanditega, inimene vdib olla
rahul néiteks palga ja tédkultuuriga, kuid rahulolematu enesearendamise vBimaluste voi
tunnustuse puutumise parast. Seega Vvaitis ta, et rahulolematuse vahendamine ei too alati
kaasa rahulolu suurenemist, ning rahulolu suurendamiseks ei piisa ainult negatiivsete

tegurite eemaldamisest vOi vahendamisest.

Tegurid jagas Herzberg (1959) kahte kategooriasse: hiigieeni- ja motivatsioonitegurid.
Hugieenitegurid on seotud to6tingimuste ja keskkonnaga ning mille eesmargiks on hoida
ara rahulolematust, kuid mis iseenesest ei loo rahulolu (nt palk, té6ohutus, keskkond,
stabiilsus jne). Motivatsioonitegurid on seotud t66 sisu ja tahendusega ning mille
eesmargiks on suurendada todérahulolu ja motivatsiooni (nt tunnustus, vGimendus,
erialane areng, loovus). Herzbergi mudel aitas mdista, miks ainult negatiivsete tegurite

kdrvaldamisest ei pruugi piisata tootajate rahulolu suurendamiseks.

Tdotajate rahulolu mdjutavaid tegureid on séltuvalt vaatenurgast vaga erinevaid. Kong jt
(2015) analtdsisid toorahulolu mdjureid karjaarivdimaluse jargi, samas kui Herzberg

(1959) pidas oluliseks tookeskkonna, sotsiaalsete ja individuaalsete tegurite tahtsust.
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Madlemad Idhenemised on rdhutanud, et toorahulolu on keerukas ja mitmetahuline n&htus,

millel on nii sisemisi kui valimisi mojureid.

Kong jt (2015) uurimuse jargi jagati tdorahulolu méjutavad tegurid nelja kategooriasse:

1) Individuaalselt mdjutavad tegurid — isikuomadused, tunnetuslikud véartused
(vaartushinnangud ja oskused).

2) Organisatsiooni mgjutavad tegurid — toOtajate arusaam ettevottest ja oma toost
(téotasu, turvalisus, juhtimine, toétingimused, t66diglus).

3) Sotsiaal- ja perekondlikud tegurid — perekonna ja tldise labikaimisega seotud
tegurid (perekonna toetus, perevéartused , sotsiaalne staatus).

4) Psihholoogilised mdjurid — tunnetega seotud tegurid (stress, emotsionaalne

kurnatus).

Nende tegurite koosm@ju maaratleb ara, kuidas tootaja tajub oma té6kogemust ning kui

rahul ta oma t6dga on.

Turismisektor on eriti tundlik t66tajate ja nende poolt kliendile pakutud teenuse kvaliteedi
tottu. Kuna valdav osa teenustest on personaalne vdi peamiselt otse tdotajate poolt
pakutav, siis on turismiorganisatsioonidel suur véljakutse, kuidas pakkuda kulastajatele
positiivselt meeldejadvaid elamusi. Selle Giheks suuremaks teguriks on teadlikult vaatluse
alla voetud tootajate toorahulolu. (Kong et al., 2015) Tootajate madal tookultuur ja rollist-
valja-kditumine koos t66lt lahkumise plaanidega, on suureks murekohaks ettevdtetele,
kes seetdttu kannatavad teenuste madala kvaliteedi ja kesiste todtulemuste pérast, mis
omakorda on tingitud tootajate madalast toorahulolust (Tuna et al., 2016). Labiviidud
uuringu jargi saab oelda, et todrahulolu méngib suurt ja positiivset rolli ettevottele
pihendumises, sooviga ettevottesse jaédda vOi sooviga ettevottest lahkuda. Ettevotte
juhtimisest ja kaitumiskultuurist sdltub ka tootajate rahuolu. Naiteks on uuringud
tbestanud tookeskkonna, koolitusvdimaluste, t66 digluse ning usalduse, joustamise ja
sisemise turundamise positiivset mdju toorahulolule. (Kong et al., 2015) Samuti toovad
Lee jt (2016) vélja ettevottepoolse panustamise karjaariarengusse ja psihholoogilise toe,
eriti labipdlemise ja stressi maandamise vahendamise moju téorahulolule. Nende poolt
labiviidud uuringud kinnitasid, et positiivne tookeskkond, arenguvdimalused, diglane
kohtlemine ja sisemine turundamine suurendavad tO6rahulolu ja vé&hendavad to6lt

lahkumise kavatsust.
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Nadiri ja Tanova (2010) on vélja toonud, et t66ga rahulolevamad to6tajad pakuvad
paremat teenindust ning see mojutab positiivselt kilaliste usaldust ja tekitab neis
ettevottele lojaalsust taaskllastuse ndol. Kui aga ettevdte on loonud endale lojaalse ja
rahuloleva kliendibaasi, suurendab see ettevodtte konkurentsivdimet, kaivet, vdhendab
kulusid ning v6imaldab suurendada turuosa. Nadiri ja Tanova (2010) l&biviidud uuring
sedastas, et pikema staaziga turismisektori tdotajatel on suurem toorahulolu, neil oli
vahem motteid tdokoha vahetusest ning sellest jareldati nende suuremat pihendumist
ettevottele. Kull aga ttlesid juba Price ja Mueller (1981), et todrahulolu m@jutab kaudselt
t00lt lahkumise motteid, kuid avaldab otsest mdju otsusele t06lt lahkuda. Seega on
toorahulolu kriitiline tegur tootajate hoidmisel ja ettevotte pikaajalise edu tagamisel.

Kokkuvotvalt vdib Oelda, et tdorahulolu on mitmetest teguritest mdjutatud ning
ettevottele strateegiliselt oluline nahtus, mis mdjutab to6tajate panust, puhendumist ja
seeldbi ka ettevOtte edukust. Turismisektoris on tdé6rahulolu tdhtsus suurem, kuna
tO0tajate otsene kontakt kilalistega maarab oluliselt ettevotte mainet ja tulemuslikkust.

1.3. Tootajate joustamise mdju téérahulolule

T6otajate joustamisel 1&bi suurenenud iseseisvuse, vastutustunde ja to60 tahenduslikkuse
on oluline mdju nende toorahulolule. Joustatud td6tajad tunnevad, et nad suudavad
mdjutada oma tdoprotsesse ja selle labi ka tulemusi, mis omakorda suurendab nende
sisemist motivatsiooni ja todrahulolu. J6ustamine loob positiivse ja tugeva sideme

tootajate pikaajaliseks pihendumiseks ning vahendab nende soovi t66lt lahkumiseks.

Toorahuolu hindamiseks kasutatakse erinevaid valideeritud kisimustikke ja mudeleid,
mille kaudu saab hinnata to6tajate kogemusi ja tundeid seoses nende té6ga:

e Minnesota rahulolu kiisimustik (Minnesota Satisfaction Questionnaire - MSQ) —
valja tootatud Weiss jt (1967) poolt Minnesota Ulikoolis, sisaldab liihikest (20
kisimust) voi pikemat (100 kusimust) kisimustiku versiooni. Kusimustiku
eesmark on hinnata t6o6taja rahulolu erinevate tooaspektidega, nt to0 sisu,
juhtimine, t66tingimused jne.

e Spector (1985) toorahulolu uuring (Job Satisfaction Survey - JSS). Téorahulolu
mdddetakse Uheksast erinevast aspektist, kasutades 36 vaidet. Klsimustik

keskendub jargmistele aspektidele: rahulolu palgaga, to6tasu ja lisahuved,
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karjaarivdimalus, juhtimine, t0tkaaslased, tookeskkond, autonoomia, toorolli

selgus ja toostress. (Spector, 1985).

Mdlemad mudelid véimaldavad analtitisida stisteemselt todrahulolu erinevaid aspekte ja

olla tooriistaks ettevotte strateegilisel arendamisel.

Joustamise modtmiseks on véljatdotatud samuti erinevaid skaalasid:

Spreitzeri  (1995) psuhholoogilise  joustamise skaala  (Psychological
Empowerment Scale - PES) m6ddab nelja psuhholoogilise joustamise aspekti:
tdhenduslikkus, kompetentsus, autonoomia ja mdjuvdim. Antud skaala voimaldab
hinnata todtaja subjektiivset kogemust oma t66 le kontrolli omamisest ja selle
tdhendusest.

Menoni (2001) jdustamise skaala (PES) defineerib joustamist, kui psiihholoogilist
seisundit, kus inimene tunneb, et tal on kontroll oma t66 tle ning vBimekus to0
tulemusi mojutada. Joustamise mddtmisel on tema sonul kolm komponenti:
tajutud kontroll, tajutud kompetentsus ja eesmargi omaks votmine. See mudel
rohutab, et tdotaja, kes on psiihholoogiliselt joustatud, tunneb véimet oma t66
tulemusi mdjutada.

Steger jt (2012) tahendusliku té6tamise mudel (Work and Meaning Inventory -
WAMI) moddab tootaja tajutavat t60 tdhenduslikkust labi kolme aspekti: t66
téhtsus, t00 ja eraelu seotus, elu seotus ja tldine hiivang. See skaala aitab mdista

t66 tahenduse rolli td6taja motivatsiooni ja rahulolu kujundamisel.

Kdik eelnevalt véaljatoodud mudelid kasutavad Likerti skaalat, kuid skaala ulatus

varieerub 5-7 vastuse variandini. Selline skaalasusteem v@imaldab mo6dta tootajate

hinnanguid kvantitatiivselt ja teha statistilisi analtiuse tdorahulolu ja joustamise vaheliste

seoste uurimiseks.

Kokkuvotvalt saab Oelda, et tootajate joustamine ja tdorahulolu on omavahel tugevalt

seotud, olles strateegilisteks tooriistadeks ettevOtte edu saavutamiseks. Erinevad

moddikud ja mudelid aitavad mdista to6tajate kéitumist ja tunnetusi, mille jargselt on

juhtidel vdimalik teadlikumalt parendada toetavat tookeskkonda. Turismisektoris, kus

tootajad on vahetult seotud kulalistele elamuste ja kogemuste pakkumisega, on tdotajate
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joustamine ja rahulolu eriti oluline teeninduskvaliteedi ja seelédbi ka ettevotte
jatkusuutlikkuse tagamiseks.
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2. RAVISPAAHOTELL TERVISE TOOTAJATE
JOUSTAMISE JA TOORAHULOLU UURING

2.1. Ravispaahotell Tervis tutvustus ja uuringu metoodika

Ravispaahotell Tervis on (ks suuremaid spaahotelle Parnus. Algselt ehitatud
sanatooriumina, on Tervis olnud raviprotseduuride pikaajaline pakkuja ja arendaja. Oma
visioonis on Tervis vélja toonud: ,,Olla tuntud ja tunnustatud spaa-traditsioonide kandja
ja edasiarendaja Laanemere regioonis ning olla eelistatuim tervisliku puhkuse veetmise
sihtkoht Eestis®. (Ravispahotell Tervis, s. a.) Ravispaahotell Tervis kuulub koos Tervise
Paradiisiga Tervis Spaa Gruppi. Ravispaahotell Tervise kdive 2024. aastal oli ligi 14
miljonit eurot. (E-&riregister, s. a.)

Ettevottes tootab todlepingu alusel Gle 200 to6taja, neile lisanduvad Voéladigusseaduse
jargi teenusepakkujad. Hotellikompleksis on 265 numbrituba 494 voodiga, lisaks
lisavoodite voimalus. Esindatud on nii Uksiktoad, peretoad kui ka sviidid, erivajadustega
kilastajatele kaks erivarustusega tuba. Rehabilitatsiooni kilalistele on lisaks kahesed
numbritoad polikliiniku hoones. Kompleksi kuuluvad erinevad hotelli magamiskorpused,
kolm kohvikut, A la carte ja bufee restoran, ilusalong, kauplus, vee- ja saunakeskus,
rehabilitatsiooni- ja sportimiskeskus, raviprotseduurid, arstivastuvotud ja kultuurikeskus.
Tanu ajaloolistele meditsiinikompleksile ja oskusteabele on Tervis hinnatud kuurortravi
sihtkohana. Kiilalistele pakutakse mitmepéaevaseid ravipakette, lisaks heaoluteenuseid ja
kultuuriprogrammi. Vo6imalik on tellida giiditeenusega ringreise voi omal kéel
rattarentimise teel Parnut avastada. Nautida vee- ja saunakeskust ning einestada endale
sobivas kohvikus vdi restoranis. Asudes Parnu ranna dares, on jalutamine Rannapargis

vOi ujumine meres kergesti kattesaadav. (Ravispaahotell Tervis, s .a.)

Jargnevalt tutvustatakse tOotajatega labiviidavat uuringut. Uuringu vajalikkus tuleneb

asjaolust, et viimase kiimne aasta jooksul pole rahulolu-uuringuid ettevottes teostatud.

17



Uldine palgatase antud sektoris on alla riigi ja piirkonna keskmise. Seetdttu on oluline
teada, kuidas saab labi jdustamise suurendada t66tajate rahulolu. Uuringu labiviimiseks
kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivne uurimismeetod sobis ké&esoleva
I6putdo uurimiskisimusele vastuse leidmiseks enim, sest vdimaldas vdimalikult paljude
t00tajate hinnangut vélja uurides ja analttsides jouda parima tulemuseni. Meetod kasutab
suletud ja valikvastustega kusimusi, mille tulemusi teisendatakse vGi kodeeritakse
arvudeks ning mida on véimalik seejarel statistiliselt analtiisida (Ounapuu, 2014, 1k 159).
Vastamaks uuringu kusimusele koostati kiisimustik Menon (2001) ja Spector (1985)
baasil. Anoniiimseks ja mugavamaks andmekogumiseks Kkasutati Tartu Ulikooli
LimeSurvey veebi keskkonda. Lagerspetz (2017, Ik 162) on 0Oelnud, et e-ankeedi
kasutamise eelisteks on erinevate kulude (aja, t66jou jms) kokkuhoidmine, andmete
kohene kodeerimisvbimalus, salvestumine otse andmebaasi ning juba kaimasoleva

uuringu valtel esmaste analtiliside tegemise vdimalus.

Kisimustik oli koostatud nii eesti kui vene keeles. Ankeetkiisimustiku valiku tingis
tootajate suur arv ettevOttes ning standardiseeritud kusimuste kasutamine, mis annab

tulevikus vBimaluse lihtsamalt v@rrelda tulemusi ja jalgida arengut.

Uuring viidi l&bi 17.03-04.04.2025. Kuna kusitluse tldkogumisse kuulusid 200
Ravispaahotell Tervise todlepingulises suhtes olevad to6tajad, kasutati kdikset valimit.
Ounapuu (2014, 1k 142) on sedastanud, et kdikne valim erineb vdga véhe kogu
rahvastusest. Kokku vastas 60 tootajat. Uuringu pohjal dldistuste tegemiseks oleks
MaCorri valimikalkulaatori (MaCorr Research, n.d.) jargi vastajate arvuks 95%-lise
usaldusnivoo puhul olnud vajalik vahemalt 132 vastajat. Antud uuringu
usaldusintervalliks tuli 10,6%; kuna vastajate arv jai vaiksemaks, siis ei laiene uuringu
tulemused tldkogumile. Kuigi uuring ei ole piisavalt esinduslik, ehk ei esinda kogu
kollektiivi piisava kindlusega, saab votta selle tulemusi esmakordse, n6 piloot-rahulolu-
uuringu orientiirina ja edasiste uuringute vordluste aluseks. Joonisel 1 on valimijoonis

vastavalt soo, vanuseriihma ja toostaazi jargi.
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Joonis 1. Valim soo, vanuseriihmade ja to0staazi jargi (n=60)

Joonisel 1 on ndha naiste suurt esindatust uuringus (n=51). Peamiselt olid vastajaid
vanuseriihmas 51-64 aastat. Pensioniealiste tO6tajate vastuseid ei tulnud. Vastanutest

veidi alla poole olid 1-5-aastse to0staaziga.

Uurimuse info ja veebilink kusitlusele saadeti personalijuhi poolt teistele juhtidele ja
vahetusevanematele edasisaatmiseks ja oma alluvatele jagamiseks. Meeldetuletus saadeti
uuesti nédal hiljem. Samuti kais uuringu labiviija uuringut personali puhkeruumides
tootajatele tutvustamas. Ankeedile oli vdimalik minna otse veebilingi kaudu, samuti olid
kasutusel QR-koodid mobiilsetele seadmetele mugavamaks ligipdasuks. Vastata sai nii
puhkeruumides asuvates tooarvutites, isiklikes mobiilseadmetes kui ka kodustes

arvutites.

Kisimustik koosnes Menoni (2001) ja Spectori (1985) valjatootatud kisimustel. Kokku
oli 31 kisimust, millest 1-9 on psiihholoogilise joustamise kisimused, 10-24 on
toorahulolu kiisimused, 25 ja 26 avatud kiisimused ning 27—-31 demograafilised ja uuringu
korraldamisega seotud kiisimused (vt Lisa 1). Vastamiseks sai valida 6-astmeliselt Likerti
skaalalt sobivama valiku, vilistamaks keskmiste vastuste domineerimist (1=Uldse ei
ndustu, 2= Pigem ei ndustu, 3= Osaliselt ei ndustu, 4=0saliselt ndustun, 5= Pigem
ndustun, 6= Noustun taielikult). Demograafiliste kiisimustena kisiti vastajatelt nende

sugu, vanuserithma ja t66staazi pikkust Tervises. Klsimustik on lisas 1.
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Menoni psuhholoogilise joustamise kisimuste plokk vaatleb kolme aspekti: tajutud
kontrolli, tajutud kompetentse ja eesmargi omaksvotmist. Spectori tédrahulolu kiisimuste
plokk vaatleb t6dga seotud kaheksat aspekti: palk, edutamise vBimalused, juhtimine,

lisahlved, kolleegid, téoulesanded, suhtlus ja tldine rahulolu.

Anallisimiseks ja andmete tootlemiseks kasutati MS365 Excel ja JASP 0.19.3
programme. Mdolemaid plokke anallisiti esmalt iseseisvalt kirjeldava statistikaga
saamaks 0ldiseid mustreid ja trende. Edasises anallilisis kasutati korrelatsioon- ja
faktoranaltitisi, et leida pustitatud uurimiskisimustele vastused. Seejarel kontrolliti
vastuste nominaalset jaotumist Shapiro-Wilki testiga, mille p>0.05 korral, on andmed
normaaljaotusega ja siis saab analutsimiseks kasutada Pearsoni korrelatsiooni, kui aga ei
ole normaaljaotusega, voetakse kasutusele Spearmani mitteparameetriline korrelatsioon.
Spearmani mitteparameetrilist Kkorrelatsiooni otsustati kasutada, kuna andmete
kontrollimisel normaaljaotusele Shapiro-Wilki testiga oli tulemuseks p<0.001, seega
andmed ei olnud normaaljaotusega. Kuna andmetes ei esinenud normaaljaotust, viidi
korrelatsioonianalliis labi mitteparameetrilise Spearmani meetodiga.
Korrelatsioonanaliiisi kasutatakse andmetevaheliste seoste hindamiseks ning seoste
uurimiseks kahe pideva tunnuse vahel. Kahe kisimusteploki omavahelisel
korrelatsioonanaltitisimisel saadi teada, millised mddtmed olid omavahel seotud. Lisaks
koostatati toorahulolu kusimustiku analttisides keskmistatud véértuste pohjal Gldine
todrahuloluindeks. Selleks leiti esmalt kdigi vastajate individuaalsed rahuloluvaartused,
ning seejarel kbikide vastajate véaartuste aritmeetiline keskmine. Indeksi vaartus oli arv
100-punktisel skaalal ning hinnangud anti vahemikus olevatele véaartustele jargmiselt:

1) Vadga hea: 90-100 punkti;

2) Hea: 70-89 punkti;

3) Rahuldav: 51-69 punkti

4) Madal: kuni 50 punkti.

Pstihholoogilise joustamise ja toédrahulolu kiisimustike sisemist usaldusvaarsust hinnati
Cronbachi a koefitsiendi abil. Kui koefitsiendi vaartus on suurem kui 0,7 (a > 0,7),
loetakse mdoodtevahend usaldusvaarseks. Seejarel kontrolliti kisimustike tulemuste

sobivust faktoranalulsiks Kaiser-Meyer-Olkin testiga. Sobivaks loetakse kui valimi
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adekvaatsuse moodik (MSA - measure of sampling adequacy) véartus on dle 0,8
(MSA>0,8).

Tabelis 1 on é&ra toodud kisimustike eelduste kontrolli  tulemused.

Tabel 1. Kisimustike eelduste kontrolli tulemused

Shapiro-Wilk
Cronbach a MSA test

Pslihholoogilise vOimestatuse
kiisimustik 0,87 (SD 0,02) | 0,84 p<0,001
Toorahulolu kisimustik 0,94 (SD 0,01) | 0,87 p<0,001

Médlema kisimustiku puhul on Cronbach o koefitsient suurem kui 0,7, seega saab pidada
kiisimustikke usaldusvaarseteks. Uldine psiihholoogilise joustamise kiisimustiku MSA
oli 0,84. Vaid kolm véidet omasid MSA véartust vahemikus 0,55-0,76, omades siiski
piisavat vaartust faktoranalutsiks. Téorahulolu kisimustiku tuldine MSA oli 0,87, vaid
uks vaide oli alla 0,8 (MSA= 0,70). Kuna koik vdited said piisavalt kdrged hindepunktid
(MSA vadrtused) ning enamik neist said vdga head tulemused, siis vGib Oelda, et kdik
vaited sobivad selle uuringu jaoks, otsimaks seoseid ja mustreid véidete vahel ehk tehakse

faktoranaludisi.
2.2. Uuringu tulemused ja analiis

Uuringu autor esitab jargnevalt kisimustike kirjeldava statistika, esitades keskmised
tulemused (m) ja standardhélbe (SD) hinnatavate faktorite plokkide kaupa. Tabelis 2 on
toodud kisimustike plokkide keskmised vaartused ja standardhélve. Naiteks ,,Edutamise
voimalused” keskmine véartus (m=3,13) on keskpérane ja standardhdlve (SD=1,48)

naitavad vastajate vastuste suurt kdikumist nii tlesse kui alla poole.

Tabel 2. Psiihholoogilise jdustamise ja toorahulolu keskmised vaartused

Skaalade keskmised ja standardhélve Keskmine (m) Standardhélve (SD)
Tajutud kompetentsid 3,81 1,30
Tajutud kontroll 513 0,64
Eesmaérkide omaks votmine 4,37 1,22
Psiihholoogiline joustamine kokku 4,44 1,05
Palk 3,03 1,35
Edutamise v8imalused 3,13 1,48
Juhtimine 4,28 1,39
Lisahlived 4,02 1,48
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Kolleegid 5,19 0,98
Tooulesanded 4,84 1,16
Suhtlus 3,49 1,39
Uldine rahulolu 4,05 1,46
Toorahulolu kokku 4,00 1,34

Pstihholoogilise joustamise plokkides on vastajad kérgemalt hinnanud tajutud kontrolli
oma téoulesannete lle, kuid samal ajal hindavad madalalt tajutud kompetentside véiteid.
Pstihholoogilise joustamise vaidete osas ndustuti kdige véhem sellega, et vastaja
arvamust kuulatakse selles ettevottes, kus ta todtab (m=3,68). Mdningal maaral rohkem
ndustuti sellega, et saadakse teha iseseisvaid otsuseid oma tooulesannete osas (m=3,78).
Kdige korgemalt hinnati tooks vajalike oskuste olemasolu (m=5,28) ning
hakkamasaamine td0alaste valjakutsetega (m=5,15). Tajutud kontrolli ploki vaidetega
olid pigem ndus vai ndustusid taielikult ca 80% vastajatest. Eesmarkide omaksvotmise
ploki vaidetega ndustusid keskmiselt pooled t66tajad. Hinnanguga t60 panusesse oma
uldiste eesmarkide saavutamiseks oli pigem ndus voi ndustus téielikult kolm neljandikku
vastajatest. Psiihholoogilise joustamise véidete puhul ei oldud kdige rohkem ndus
nendega, mis puudutasid iseseisvalt tdoalaste otsuste tegemist (n=24) ja arvamuse kuulda
vOtmist ettevotte poolt (n=23). Motivatsiooni véitega ei ndustunud kolmandik vastajaid.
Joonisel 2 on vélja toodud psiihholoogilise joustamise graafiline jaotus véidete keskmise

ja esinemise sageduse kohta.

Toorahulolu vaidete keskmine tulemus on m=4. K&ige vdhem ollakse keskmiselt ndus
vditega oma palga suuruse kohta (m=2,63), to0panuse ja karjaari suhtesse (m= 3) ning
karjaarivbimalustesse (m=3,25). Palga ja edutamise plokkide puhul ei ole antud véidetega
ndus ca pooled tootajad. Otseselt palgaga pole rahul 39 toétajat. Samuti ei ole ndustunud
,»suhtlus® ploki véitega iile poole (n=31) vastajatest, mille tulemuseks on 3,49. Kdige
kdrgemalt hinnatakse aga suhteid tookaaslastega (m=5,35), kus vditega on ndus voi
pigem ndus enamus (n=52) tdotajad, peaaegu 90% vastanutest. Samuti saavad to6tajad

Uksteisele vajadusel toetuda (m=>5,03) ning selle vaitega ndustus 48 to6tajat.
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Joonis 2. Pstihholoogilise jdustamise vaidete keskmine vaartus ja esinemise sagedus

Joonisel 3 on valja toodud todrahulolu véidete keskmised véartused ja esinemise sagedus.
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Joonis 3. Toorahulolu vaidete keskmine véértus ja esinemise sagedus

Pstihholoogilise joustamise ja toorahulolu statistilised keskmised véartused ja

standardhdlve véidete kaupa on leitav lisas 3.

Tabelis 3 on toodud Tervises toGtamise staazi ja vanusegruppide tabel, kus vastavad
vaartused on aritmeetilised keskmised t60 rahuloluindeksina.



Tabel 3. Toostaazi ja vanusegruppide t66 rahulolu keskmised vaartused

Staaz/Vanus 18-25 26-40 41-50 51-64

Kuni laasta (m=73,5) (47,8 (n=5) 66 (n=2) 75(n=1)

1-5aastat(m=6242)  |64(n=4)  66,8(n=12)  55(n=3) 55 (n=5)

6-10aastat (m=56,3) 0 51,5 (n=4) 58 (n=1) 59,8 (n=5)
11-19aastat (m=65,38) 0 64,5 (n=2) 56 (n=2) 67,6 (n=9)
Ule 20aasta (m=68,8) 0 0 73(n=1) 67,75 (n=4)

Tabelis saadud vaartused on leitud vastava to0staazi ja vanusegruppidesse kuuluvate

tootajate personaalsete toorahuloluvaartuste aritmeetilise keskmisena.

Tabelist 3 en nahtub, et madalaim keskmine tédrahulolu on to6tajatel vanuses 18-25a. ja
kes on tootanud kuni Uiks aasta. Kérgeim on vanusegrupis 41-50a. ja kes on téotanud kuni
Uks aasta. Selle vaartuse moodustab aga vaid Uks tdotaja, seega usaldusvadrsemad on
sama vanusegrupi iile 20aastase tO0staaziga to0tajatel. Samuti on viimase vanusegrupi
andmed usaldusvadrsemad, kuna vastanute hulk on suurem. Kdrgemate keskmiste

vaartuste grupid joonistuvad vélja Gksikute vastajate poolest.

Lisaks oli vBimalik kahe avatud kisimusega vastata, mis toetab ning mis vahendab
todrahulolu téotamisel Tervises. Kdige rohkem soosib téotamist hea kollektiiv ja
kaastootajad (m=16). Teise suure grupi moodustus tokeskkonnaga seonduv (m=9). Palk
toetaks toorahulolu kolmel korral. Samuti mainiti veel positiivset klientide tagasisidet,
toetavat juhti, t66d ja eriala ennast. Kdige suuremal mééral aga vahendab tédrahulolu
Tervises juhtkonna kaitumine, infoliikumine, personaliga seonduv (véhesuse, toe puudus)
ning tookoormus ja ulesanded. Veel mainiti mitmel korral stagnatsiooni. Ka
rivaalitsemine to6tajate ja osakondade vahel sai &ra margitud.

Td6otajate rahulolu-uuringu vastuste keskmistamisel saadi Gldise toorahulolu keskmiseks
tulemuseks m=64,05 (SD 17,17).Suur standardhélbe vaartus néitab vastajate rahulolu
varieeruvust — moni on véga rahul, moni vaga rahulolematu. Kdige madalam to6taja
isiklik toorahulolu vaartus oli 20 ja kdige kdrgem 94. Tootajatele esitletava toorahulolu
indeksi véartuseks voetakse 64. See tdhendab, et tootajate Uldine tédga rahulolu on

,,rahuldav®.
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Antud uurimistdos pustitatud uurimiskisimusele vastamiseks viidi labi kahe tunnuse
vahel korrelatsioonianallius, kasutades Spearman’i kordajat (rho). Tunnuste omavaheline
tugev seos on kui rho>%0,6 ja vaga tugev seos kui rho>%0,8. Hindamaks, kas seos on ka

statistiliselt oluline, st usaldusvééarne, voetakse aluseks p<0,05

Koostatud korrelatsioonimaatriksil oli kokku 55 tugeva seosega véidet (rho>0,6, p<0,05),
millel on koigil positiivne seos ja mis on statistiliselt usaldusvéarsed. Lisaks oli ka 4 véaga
tugeva seosega véidet (rho>0,8, p<0,05). Lisas 4 on leitav klsimustiku
korrelatsioonimaatriks, kus on naha véidete omavaheliste seoste tugevused ja

usaldusvéaarsused.

Kasutades paralleelanallitsi, leidis uuringu labiviija, et ks faktor domineerib Ule teiste,
ehk esimene faktor selgitab rohkem variatsioone kui oleks juhuslikult oodata. See
tdhendab, et andmetes on (ks tugev latentne tegur, mille kaudu teised faktorid seotud on.
Faktor on tugevalt seotud vdidetega: ,,Minu tookoht vastab minu ootustele ja vajadustele®,
,Minu ettepanekuid voetakse tookohal arvesse™ ja ,,Ma olen oma to66ga rahul ,,. Selleks
faktoriks saab nimetada koos teise kahe tugevalt seotud muutujaga: “Ettevdtte tugi®
mdddet. Joonisel 4 on &ra toodud paralleelanaltsi tulemus graafikuna, mis naitab
latentsete faktorite arvu Kuigi paralleelanaltiis néitab véga selgelt Ghe faktori
domineerimist, sedastavad Menon (2001) ja Spector (1985), et rahulolu vdivad mjutada
mitu faktorit. Selle pérast vottis uuringu koostaja arvesse kolm faktorit, mille omavéartus
oli suurem kui 1. Saadud faktorlaadungite maatriks on lisatud koos selle
karakteristikutega lisas 5. Lisas 5 olevast karakteristikute tabelist saab teada, et esimene

faktor selgitab 60% kogu variatsioonist.
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Joonis 4. Paralleelanaliidsi tulemused

Faktoranallusil voeti aluseks kolme faktori esinemine. Laadungi vaartused pidid olema
>0,4 ja tunnuste omapdra (uniqueness) <0,5. Vdited koondusid kolme peamise nimetuse
alla: ettevotte tugi ja arenguvdimalused, todrahulolu, tédmitmekesisus ja sisu. Saadud
tulemused esitati tabelis 4.
Tabel 4. Faktorstruktuur

Faktor Nimetus Vaited ja nende seoste tugevus
) _ ) e Minu ettevote
Faktor 1 Ettevotte tugi ja pakub karjadrivoimalusi
(0,86)

arenguvdimalused ! o
e Minu tddpanus on seotud

karjaarivoimalustega (0,78)

e Minu arvamust kuulatakse
ettevdttes (0,65)

e Ettevfte  hoolib  minu
heaolust tootajatele
pakutavate lisahiivede
kaudu (0,61)

e Mul on juhiga avatud
suhtlemine (0,53)
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e Ma olen motiveeritud, kuna

Faktor 2 Tdo6rahulolu minu t60 on oluline (0,94)

e Ma olen oma té6ga rahul
(0,66)

e FEttevOttes toimub selge
infovahetus (0,63)

e Ma olen rahul oma palga
suurusega (0,59)

e Minu juht hindab minu t66d
(0,47)

e Ma vdin teha iseseisvaid

Faktor 3 T66 mitmekesisus ja sisu otsuseid oma tG6ulesannete
osas (0,57)

e Minu t66 annab mulle
vBimaluse kasutada oma
oskusi (0,49)

e Minu ametis on piisavalt
vBimalusi oma t66
korraldamiseks (0,64)

e Minu toollesanded on
mitmekesised (0,47)

Faktoranaliiusi usaldusvéérsuse hindamiseks testiti erinevaid eelduseid:
1) Kaiser-Meyer-Olkini véartus, MSA > 0,6 (ildine MSA 0,91);
2) Bartlett test, p <0,001;
3) Viidete korreleerumine, rho > 0,6;
4) Vastajate arv n=60;
5) Faktorite laadimine > 0,5 (seose tugevus).

K@ik viis eeldust on kontrollitud ja néitavad, et andmed on sobilikud, tugevate seostega

ja usaldusvaarsed.

Kisimustike tulemuste, rahuloluindeksi, korrelatsioonimaatriksi ja teostatud
faktoranaltitisi jargi on leitud, et kahe kisimustiku latentne faktor on kill
paralleelanaltitsi jargi Uks, kuid analtiisimisel jouti jareldusele, et latentseid faktoreid on

kolm. Td06 rahuloluindeks on 64, mida hinnatakse rahuldavaks.
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2.3. Jareldused ja ettepanekud

Lahtudes esimese peatiki teooriast, labiviidud uuringust ning hilisemast analusist,
esitatakse niid jareldused ja ettepanekud. Kisitlusega selgitati vélja tootajate joustamise
ja toorahulolu hetkeolukord. Analiitsides vastuseid, sai 16putfd uuringu tulemusena
koostada ettepanekud tootajate paremaks joustamiseks, toodi valja kitsaskohad,
eesmargiga suurendada téotajate rahulolu. Koostatud ettepanekud edastati ravispaahotell

Tervise juhtkonnale.

Locke ja Lathami (1990) sdnul on regulaarne tagasiside vajalik tagamaks arengu jalgimist
ja strateegilise juhtimise otsuste tegemiseks. Herzbergi (1959) kahe faktori teoorias on
Oeldud, et nii motivatsiooni-, kui ka higieenifaktorid on ajas muutuvad. Tulemused
naitavad, et tldine té6rahulolu (m=64,04) on vastanute seas keskmine. See tdhendab, et
nad enamasti on rahul oma to66ga, kuid teatavad aspektid, nt palgaga seonduv, info
lilkumine ja stagnatsioon, vajab t&helepanu. Antud indeksi mddtmist on soovitatud
korrata kord aastas, kuna ettevdtte areng, majandusolukorra muutus jms, mdjutavad
motivatsiooni- ja hulgieenifaktoreid. Perioodiline jalgimine vdimaldab hinnata trende,
meelestatust ning aitab parendustegevuste koostamist ja elluviimist. Kdrgelt hinnati
toollesandeid ja kaastootajatega seonduvat, mis viitab, et t66 ja kolleegide tugi toetab

tdorahulolu.

Avatud kisimuste vastustest tulid vélja toérahulolu soosivad ja seda vahendavad tegurid.
Nendest saab jareldada, et ettevOtte vaartused pole to6tajateni piisavalt suudetud viia,
tootajad tunnetavad, et arengut ettevdttes ei toimu ning juhtkonna otsused pole piisavalt
tootajateni viidud. Kuigi valdavalt oldi kolleegidega rahul ja see toetas tédrahulolu, siis
osutus see ka negatiivseks pooleks. Sellest saab jareldada, et osade todtajate vahel on

konfliktid, millega aga ei tegeleta.

Spector (1997) r6hutab, et té6rahulolu on tihedalt seotud to6taja tajutud kontrolliga oma
to0 ule, vbimalusega teha iseseisvaid otsuseid ning tunnetatud motestatusega. Kui need
faktorid on puudulikud, siis véheneb t66taja motivatsioon, kaasatus ning tldine rahulolu.
Antud uuringu tulemustest on hésti ndha, et madal tajutud kompetentside hinnang ja
madal té6rahulolu koondhinnang kinnitavad seda.
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Sarnaselt viitab Menon (2001), et psuhholoogiline joustamine ei tdhenda ainult otsest
osalemist tooulesannetes, vaid ka tunnet, et t06taja motted ja tegevused on olulised,
tdhenduslikud ja mdjusad. Kui tdotajad ei tunne, et neil on t6o Gle kontrolli vGi nad ei
mdista oma panuse tahendust, siis langeb nii sisemine motiveeritus kui ka rahulolu

ettevottega.

Faktoranalliusis kasutati oblimin-p6dramist, sest tegurid olid omavahel korrelatsioonis.
Faktoranalliusist jareldati, et leidub kolm peamist latentset faktorit, millest johtuvad
teised. Nendeks faktoriteks nimetas uuringu labiviija:

e Faktor 1 — Ettev0tte tugi ja arenguvdimalused,;

e Faktor 2 — Toorahulolu;

e Faktor 3 — T66 mitmekesisus ja sisu.

Kanter (1993) on réhutanud, et selleks, et todtajad saaksid tunda end véartustatuna,
vajavad nad ligipaasu ettevotte ressurssidele, vdimalustele, informatsioonile ja toetusele.
Laschinger jt. (2001) laiendatud mudelis tuuakse valja, et t06taja tajumine nendele
elementide ligipdasule mdjutab tugevalt motivatsiooni ja tdérahulolu.

Faktoranalliisi esimene faktor tdi esile karjaarivdimaluste, juhi toe ja hivede tajumise.
Hoolimata sellest, et need tegurid on ettevGttes olemas, viitab toétajate rahulolu (m=4,00)
ja keskpdraselt tajutud kompetentsid (m=3,81) sellele, et to6tajad ei pruugi tunda, et
panus toosse edendaks nende arengut. Eelnevast lahtuvast on soovitav ettevottes sisse viia
arenguvestluste kultuur. Juhid peaksid pakkuma regulaarselt ja sisulist tagasisidet,
kaasama tO0tajaid otsustusprotsessidesse ja toetama tootajate enesearengut. Seeldbi
suureneb tootaja arusaam organisatsioonist ja selle eesmarkide omaksvdtmine ning toetab

samal ajal joustamise mdju téorahulolule.

T6otajate autonoomia moodustab Ghe neljast psiihholoogilise joustamise mdGtmest,
milles t0otajad tajuvad iseseisvust tooprotsesside juhtimisel (Spreitzer, 1995). Sarnaselt
rohutas Menon (2001), et autonoomia on joustamise keskne tunnetuslik komponent, mis
avaldab mdju tootaja motivatsioonile ja usule oma voimesse t66tulemusi mdjutada.
Uuring toi esile, et tootajate tajutud kontroll oli kdrge (m=5,13) ning teine faktor laadis
tugevalt véidetele, mis on seotud iseseisvalt otsustamise ja t66 tdhenduslikkusega. See

tdhendab, et to6tajad tunnevad, et nende t66 on oluline. Seega tuleks sdilitada ettevottes
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autonoomiat toetav t0okeskkond. Seda aitavad saavutada néiteks paindlik t6oaeg,
projektipdhised t6od. Samal ajal tuleb tootajatel aidata mdista, kuidas nende panus

seostub ettevotte eesmarkidega.

Menon (2001) tdi esile, et to6taja hinnang enda teadmistele vai oskustele on joustamisel
otsustav tegur. P&devust puudutavad elemendid kattuvad ka Spreitzer (1995)
joustamismudeliga, kus viidatakse, et péadevus on usk endasse ja toOtaja suudab
todllesandeid edukalt téita. Uuringust ilmnes, et tajutud kompetentsid olid alla keskmise
(m=3,81). Todtajad kill tunnevad ennast iseseisvatena, kuid nad ei ole sama kindlad oma
t00alastes padevustes. Kolmas faktor on seotud t66 mitmekesisuse ja oskuste
kasutamisega, kuid see oli mdddukas. EttevOttes on soovitatav kasutusele votta
sihipdrased pédevust arendavad programmid — isiklikud koolitusplaanid, mentorlus,
coaching, to6alased rotatsioonid karjaari edendamiseks. Selliselt suurenevad tdotajate

tajutud padevused, lojaalsus ettevdttele ja toorahulolu.

Spreitzer (1995) kasitlusel moodustab t60 tédhenduslikkus the jdustamise peamise
komponendi. Ka Laschinger jt (2004) tddesid, et kdrgemat psthholoogilist jdustamist
ning vaiksemat toostressi kogesid to6tajad, kes tunnetavad oma t66d mitmekesisena ja
tdhenduslikuna. Kuna kolmas faktor viitas ulesannete mitmekesisusele ja v8imalusele
oma oskusi rakendada, kuid samal ajal oli Uldine tddrahulolu mdddukas ning
kompetentsuse tunnetus tagasihoidlik, siis saab jareldada, et t06 sisu ei ole kdigile
piisavalt valjakutsuv vdi mitmekesine. Selle parendamiseks on soovitatav rakendada t66
rikastamise tegevusi — Ulesannete laiendamine, projektidesse rakendamine ning uute
teenuste vOi protsesside arendamisel tooOtajate kaasamine. See toetab tOGtajate
tdhenduslikkuse ja paddevuse tunnet ning on eelduseks toérahulolu tdusuks.

Turismisektoris iseloomulik madal palk ja pikad to6vahetused on (iks peamisi pGhjuseid
miks tootajad lahkuvad t66lt. (Gom et al., 2021) Ka uuringule vastajad tdid madala palga
pdhjuseks miks toorahulolu madal on. Palga kiisimuste keskmine hinnang oli kdikidest
kisimustest kdige madalam (m=3,03). Seet6ttu tuleks mbelda palgasiisteemi muutmisele,
kus to6tajal on vdimalik enesearenguga lisaks oma pédevust tdsta, saavutada ka kdrgem
palgatase. Samuti aitab karjaarimudeli sisseviimine palga, padevuste ja eneseteostuse

sidumist to6taja panustega toosse.
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llma tunnustuse ja motivatsiooni kasutamiseta ettevottes ei toimi tootajate joustamine
(Kanter, 1993; Kahn, 1990). Ka Menoni (2001) kasitluses on eesméargi omaksvott tahtsal
kohal. T6otaja peab tundma, et tema panus on téhelepandav ja tdhenduslik. Labiviidud
uuringu tulemustes on néha, et tootajad tunnetavad kontrolli ja oma t66 tahenduslikkust,
kuid samal ajal on nende hinnangud td0alastele arengutele ja tunnustustele
tagasihoidlikud (tdlgendatud esimese faktori mddduka moju ja Udise toorahulolu
keskmise jérgi). Selle parendamiseks on soovitatav ettevottes sisse viia tunnustussusteem.
Regulaarsete tdnuiirituste, ,kuu tootaja® programmi, kiituskirjade ning {ldise
sisekommunikatsiooni kaudu on vdimalik teha nahtavaks tunnustused t6otajatele nende
t00 eest. Samuti on vdimalik arendada susteem, kus erinevate tunnustustasanditega
saavutatakse lisahlvesid vOi arenguvGimalusi, et tootajad tunneksid oma to6s seost
eesmarkide ja tagasiside vahel. Susteem peab olema selge, kergesti jélgitav, lihtsasti

ulesehitatud ning diglane.

Tootajad tunnetasid oma t60d olulise ja téhenduslikuna, kuid tajusid puudujadke
arenguvdimalustes ja padevuste arendamises. Seega, kuigi kontrollitunne ja autonoomia

olid kdrged, ei tundnud to6tajad end piisavalt padevate voi vaartustatutena.

Eelnevale toetudes teeb autor ravispaahotell Tervise juhtkonnale jargmised ettepanekud:

e Arendada arenguvestluste ja koolitusprogrammide siisteemi, mis tdstab
padevustunnet ja seob tooulesanded isikliku arenguga.

e Juhtimistulemustele keskenduv tagasiside- ja tunnustuskultuur, et tdo6tajad
tunneksid, et nende panust on margatud ja see on oluline.

e Mitmekesistada t60 sisu ja Ulesandeid, pakkudes tO6tajatele uute teenuste ja
protsesside arendamises osalemise vdimalusi.

e Juhtkonnaotsuseid ja Gldist infoliitkumist parendada ja vajadusel ka pdhjendada

e Valja tootada palga- ja karjéarististeem, mis toetab t6otaja arengut, panustamist

ning motivatsiooni

Ettepanekutega arvestamine ja elluviimine v@imaldab tootajate rahulolule suuremat

tdhelepanu p6orata ning 1abi suurenenud rahulolu ettevétte tulemusi parandada.
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KOKKUVOTE

Turismisektor on viimastel aastatel olnud méarkimisvéarsete muutuste ja valjakutsete ees,
mida on slivendanud madal t66tasu, suur té6jéuvoolavus ja kasvav teeninduskoormus.
Antud 16put66 keskendub personali jéustamise ja td6rahulolu vaheliste seoste uurimisele
Ravispaahotell Tervis nditel. Loputd0 teoreetiline osa toetub mitmele klassikalisele ja
kaasaegsele juhtimis- ja organisatsioonikaitumise teooriale ning empiiriline osa analtdisib

tootajate hinnanguid kvantitatiivse kisitlusuuringu kaudu.

T6O teoreetilises raamistikus kasitletakse joustamist kahe peamise dimensioonina:
struktuurne ja psuhholoogiline jdustamine. Struktuurse joustamise kasitluses on olulised
ligip4&s ressurssidele, informatsioonile ja toele, mille tulemuseks on to6taja parem
suutlikkus oma rolli téitmisel. Psuhholoogiline joustamine Spreitzeri jargi tdhendab
tootaja  sisemist motivatsiooniseisundit, mille méaaravad t66 tadhenduslikkus,

kompetentsustunne, autonoomia ja méjuvdimu tajumine.

Joustatud tootajad on enam pihendunud, motiveeritud ja valmis loovalt panustama
organisatsiooni eesmarkidesse. Samuti on joustamine seotud madalama labip&lemise
tasemega ja parema todsooritusega. Teoreetilises osas rohutatakse, et pelgalt formaalsete
ressursside pakkumine ei ole piisav — oluline on ka td6taja subjektiivne tunnetus oma

rollist ja mdjust organisatsioonis.

Toorahulolu  kontseptsiooni  kasitletakse 1&bi  mitmete mdjurite: individuaalsed,
organisatsioonilised, sotsiaalsed ja psthholoogilised tegurid. Herzberg toob esile
hligieeni- ja motivatsioonitegurite erisuse: téotingimused voivad takistada rahulolu, kuid
ainult sisemised tegurid (nt arenguvdimalused ja tunnustus) suurendavad rahulolu. Lock

ja Spector rohutavad toédrahulolu emotsionaalset ja hinnangulist olemust.
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Turismisektoris, kus tootajate t60 on vahetus kontaktis kliendiga, méérab tootajate
rahulolu suures osas ka teenuse kvaliteedi ja kliendi kogemuse. Samuti on todrahulolu

seotud personali pisimisega — rahulolematud t66tajad lahkuvad suurema tGenéosusega.

Uuring viidi 1abi 2025. aastal ja selles osales 60 tootajat, kes taitsid eesti- vdi venekeelse
ankeedi. Kasutati Menoni psuhholoogilise joustamise ja Spectori todrahulolu baasil
koostatud kusimustikke. Kusitlus hindas to6tajate kogemusi ja hinnanguid 31 vaite alusel,
kasutades 6-palli Likerti skaalat. Kuigi valim ei olnud statistiliselt piisav kogu

tootajaskonna esindamiseks, vBimaldab see siiski teha esimesi jareldusi.

Peamised tulemused:

e Psuhholoogilise joustamise koguhinnang oli 4,44 ja té6rahulolu 4,00 kuuepallisel
skaalal.

o KOoige kdrgemalt hinnati to6ulesandeid ja kolleegide vahelist koostood.

e Madalaimad hinnangud anti palgale ja karjaarivdimalustele.

e Toorahulolu uldine indeks (100-punktisel skaalal) oli 64, mida hinnati
,Jahuldavaks®.

e Faktoranaltlsis eristati kolm peamist latentset faktorit: Ettevotte tugi ja
arenguvdimalused — sisaldab karjaarivbimaluste, hiivede ja juhi toe md6tmeid.
Toorahulolu — hélmab téémotivatsiooni, rahulolu t66ga, palga ja infovahetuse
tajumist. T66 mitmekesisus ja sisu — seotud autonoomia, oskuste kasutamise ja

ulesannete mitmekesisusega.

Peamised ettepanekud hdlmasid juhtimiskultuuri arendamist, info liikumise ja otsuste

selgitamise vajalikkust ning arengu ja palgastisteemide mbervaatamist.

T6otajate joustamine ja tdorahulolu on tihedalt seotud ning moodustavad tugeva aluse
t06j0u hoidmiseks, teeninduskvaliteedi tdstmiseks ja organisatsiooni jatkusuutlikuks
arenguks. LOputtd tulemused kinnitavad, et hasti struktureeritud ja tdhenduslik t6o,
millele lisandub v&imalus enesearenguks ja tunnustuseks, on Kkriitilise téhtsusega

rahuloleva ja motiveeritud t66j6u kujundamisel turismisektoris.
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LISAD

Lisa 1. 2025. aasta ravispaahotelli Tervis to6tajate kusitluse ankeet
Sissejuhatav tekst:

Palun Teil osaleda t6érahulolu uuringus. Uuringu eesmargiks on vélja selgitada millised
tooga seotud aspektid mojutavad rahulolu. Saadud tulemustest tehakse Tervise
juhtkonnale ettepanekud to6tajate rahulolu tdstmiseks. Kiisimustiku taitmine votab aega
ca 10 minutit. Iga vastus on oluline! Klisimustiku taitmine on anonutmne ja andmeid
analliusitakse 0ldistatud kujul. Vastanute vahel loositakse vélja 66bimine kahele.
Loosimisel osalemiseks sisestage viimases kiisimuses oma telefoni number. Klisimuste

korral palun votke minuga tihendust telefoni: 5126878 vdi e-kirja: mart.haan@ut.ee teel.

Esitatavad kisimused (vastamine toimub 6-astmelisel Likerti skaalal — Uldse ei
ndustu, Pigem ei ndustu, Osaliselt ei ndustu, Osaliselt ndustun, Pigem ndustun,

Noustun taielikult):
Psuihholoogilise jdustamise kisimustik

Tajutud kontroll:
1. Minu arvamust kuulatakse ettevottes.
2. Ma voin teha iseseisvaid otsuseid oma tooulesannete osas.

3. Minu ametis on piisavalt vBimalusi oma t66 korraldamiseks.

Tajutud kompetentsid:
4. Mul on vajalikud oskused, et teha oma t66d hésti.
5. Minu t6oalased oskused aitavad mul otsuseid teha.

6. Ma suudan toime tulla to6alaste valjakutsetega.

Eesmargi omaks votmine:

7. Ma olen motiveeritud, kuna minu t66 on oluline.
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8. Minu tooulesanded on kooskdlas minu isiklike ja ametialaste eesmarkidega.
9. Minu t60 panustab ettevotte tldiste eesmarkide saavutamisse.

Toorahulolu kisimustik

Palk:
10. Ma olen rahul oma palga suurusega.

11. Minu palk on samavéérne teiste sarnasel positsioonil to6tavate tootajatega.

Edutamisvbimalused:
12. Minu ettevote pakub Kkarjaarivéimalusi.

13. Minu téopanus on seotud karjaérivdimalustega.

Juhtimine:
14. Minu juht hindab minu t66d.
15. Mul on juhiga avatud suhtlemine.

Lisahived:
16. Olen rahul lisahtivedega (nt toitlustus, preemiad, spaa), mida ettevdte pakub.

17. Ettevdte hoolib minu heaolust to6tajatele pakutavate lisahiivede kaudu

Kolleegid:
18. Mul on head suhted oma t6okaaslastega.

19. Ma saan oma tookaaslastele vajadusel toetuda.

Tooulesanded:
20. Minu téollesanded on mitmekesised.

21. Minu t66 annab mulle vBimaluse kasutada oma oskusi.

Suhtlus:
22. Ettevottes toimub selge infovahetus.

23. Minu arvamust ja ettepanekuid voetakse tookohal arvesse.

Uldine rahulolu:
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24. Ma olen oma t66ga rahul.
25. Minu tookoht vastab minu ootustele ja vajadustele.

Avatud kisimused:
26. Mis toetab koige olulisemal méaaral Teie tdorahulolu?
27. Mis vahendab kdige olulisemal maaral Teie t66rahulolu?
28. Sugu
29. Vanuse vahemik

30. Kaua oled Tervises tootanud?

LAputekst: Suur tanu Teie vastuste eest! Jaa ootama oma loosidnnele.
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Lisa 2. Kusimustike keskmised vaartused ja esinemissagedus

Pstihholoogiline vBimestamise kisimustik:
Ma vdin teha iseseisvaid otsuseid oma tdoulesannete osas (m=3,78)
Mul on vajalikud oskused, et teha oma t60d hésti (m=>5,28)
Ma suudan toime tulla té6alaste véljakutsetega (m=5,15)

Minu todtilesanded on kooskdlas minu isiklike ja ametialaste. .
Toorahulolu kiisimustik:

Minu palk on samavéérne teiste sarnasel positsioonil toStavate. .
Minu té6panus on seotud karjéarivoimalustega (m=3)
Mul on juhiga avatud suhtlemine (m=4,43)

Ettevote hoolib minu heaolust todtajatele pakutavate lisahiivede. .
Ma saan oma tdokaaslastele vajadusel toetuda (m=>5,03)
Minu t66 annab mulle vdimaluse kasutada oma oskusi (m=>5,02)
Minu ettepanekuid vBetakse tookohal arvesse (m=3,58)

Minu tédkoht vastab minu ootustele ja vajadustele (m=4,03)
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Lisa 3. Kirjeldava statistika koondtabel pstihholoogilise jdustamise ja todrahulolu
kisimustiku kohta

m SD Min.  Max.
Véide 1. Minu arvamust kuulatakse ettevottes 3,68 1,55 1 6
Vaide 2. Ma vdin teha iseseisvaid otsuseid oma todiilesannete osas 3,78 1,39 1 6
Vdide 3. Minu ametis on piisavalt v8imalusi oma t66 korraldamiseks 3,97 1,39 1 6
Vaide 4. Mul on vajalikud oskused, et teha oma t66d hésti 5,28 0,76 2 6
Véide 5. Minu tddalased oskused aitavad mul otsuseid teha 4,95 0,82 2 6
Vdide 6. Ma suudan toime tulla tédalaste véljakutsetega 5,15 0,73 3 6
Véide 7. Ma olen motiveeritud, kuna minu t66 on oluline 3,95 1,64 1 6

Vaide 8. Minu téoiilesanded on kooskdlas minu isiklike ja ametialaste

eesmarkidega 4,32 1,31 1 6

Vdide 9. Minu t66 panustab ettevdtte tldiste eesmérkide saavutamisse 4,83 1,26 1 6
Vaide 10. Ma olen rahul oma palga suurusega 2,63 1,47 1 6
) “\/a_lde 11. Minu palk on samavéarne teiste sarnasel positsioonil té6tavate 343 1,64 1 6
tootajatega
Vdide 12. Minu ettevote pakub Kkarjéarivéimalusi 3,25 1,56 1 6
Vdide 13. Minu t66panus on seotud karjaérivdimalustega 3,00 1,62 1 6
Vdide 14. Minu juht hindab minu t66d 4,12 1,54 1 6
Vdide 15. Mul on juhiga avatud suhtlemine 4,43 1,48 1 6

Vaide 16. Olen rahul lisahiivedega (nt toitlustus, preemiad, spaa), mida
ettevote pakub
Vdide 17. Ettevdte hoolib minu heaolust to6tajatele pakutavate lisahlivede

4,07 1,53 1 6

3,97 1,55 1 6

kaudu
Vdide 18. Mul on head suhted oma t6dkaaslastega 5,35 0,94 2 6
Vaide 19. Ma saan oma tookaaslastele vajadusel toetuda 5,03 1,22 1 6
Véide 20. Minu tooulesanded on mitmekesised 4,67 1,45 1 6
Vaide 21. Minu t66 annab mulle v6imaluse kasutada oma oskusi 5,02 1,07 1 6
Vdide 22. Ettevttes toimub selge infovahetus 3,40 1,53 1 6
Vaide 23. Minu ettepanekuid vBetakse tookohal arvesse 3,58 1,48 1 6
Vdide 24. Ma olen oma t6dga rahul 4,07 1,56 1 6

Véide 25. Minu t66koht vastab minu ootustele ja vajadustele 4,03 1,48 1 6



Lisa 4. Korrelatsioonimaatriks (Spearman rho)

Muutuja Véide 1 Vaide2 Vaide3 Viide4 Vaide5 Vaide6 Vaide7 Vaide8 Vaide9 Vaide 10 Vaide 11 Vaide 12 Vaide 13 Vaide 14 Vaide 15 Vaide 16 Vaide 17 Vaide 18 Vaide 19 Vaide 20 Vaide 21 Vaide 22 Vaide 23 Vaide 24 Vaide 25
Véide 1 —
Véide 2 0.705 —
Vaide 3 0.713 0.777 —
Véide 4 -0.062 0.046 0.025 —
Véide 5 0.226 0.206 0.198 0.592 —
Véide 6 0.100 0.021 0.045 0.434 0.584 —
Véide 7 0.633 0.517 0.498 0.012 0.285 0.292 —
Véide 8 0.643 0.578 0.547 0.123 0.409 0.358 0.723 —
Véide 9 0.517 0.661 0.601 0.338 0.548 0.306 0.481 0.645 —
Véide 10 0.689 0.549 0.505 0.063 0.225 0.153 0.755 0.521 0.443 —
Véide 11 0.424 0.046 0.114  -0.033 0.032  -0.088 0.486 0.217  -0.022 0.520 —
Véide 12 0.763 0.600 0.598 0.023 0.149  -0.026 0.506 0.429 0.429 0.642 0.371 —
Vaide 13 0.593 0.498 0.417  -0.051 0.029  -0.094 0.390 0.331 0.327 0.448 0.342 0.727 —
Véide 14 0.682 0.505 0.567 0.049 0.280 0.117 0.642 0.597 0.440 0.563 0.479 0.618 0.533
Véide 15 0.596 0.525 0.477 0.133 0.216 0.121 0.469 0.498 0.428 0.480 0.395 0.591 0.565 0.665 —
Véide 16 0.620 0.550 0.459 0.047 0.157 0.008 0.579 0.410 0.436 0.707 0.542 0.624 0.496 0.592 0.587 —
Véide 17 0.723 0.666 0.560  -0.060 0.155 0.034 0.643 0.556 0.501 0.713 0.511 0.646 0.607 0.703 0.730 0.837 —
Véide 18 0.116 0.085  -0.012 0.161 0.321 0.153 0.213 0.141 0.189 0.197 0.160 0.127 5.110><i 0.108 0.216 0.220 0.147 —
o
Véide 19 0.223 0.169 0.160  -0.018 0.057  -0.087 0.187 0.016 0.165 0.222 0.342 0.253 0.248 0.129 0.367 0.311 0.280 0.544 —
Véide 20 0.376 0.350 0.431 0.230 0.339 0.437 0.444 0.394 0.475 0.553 0.185 0.325 0.273 0.360 0.354 0.394 0.406 0.104 0.169 —
Véide 21 0.439 0.560 0.464 0.233 0.364 0.256 0.544 0.527 0.624 0.542 0.236 0.409 0.381 0.495 0.508 0.559 0.604 0.282 0.354 0.706 —
Véide 22 0.643 0.524 0.539 0.150 0.269 0.162 0.744 0.596 0.504 0.665 0.455 0.574 0.484 0.752 0.464 0.621 0.602 0.144 0.226 0.445 0.574 —
Vaide 23 0.856 0.752 0.731 -0.055 0.208 0.090 0.633 0.645 0.565 0.692 0.352 0.712 0.608 0.671 0.606 0.598 0.730 0.116 0.242 0.487 0.606 0.688 —
Vaide 24 0.676 0.689 0.554 0.043 0.310 0.143 0.796 0.668 0.598 0.758 0.381 0.620 0.494 0.618 0.522 0.669 0.746 0.264 0.291 0.484 0.672 0.724 0.725 —
Véide 25 0.733 0.770 0.666 -0.031 0.216 0.016 0.682 0.594 0.599 0.740 0.388 0.670 0.519 0.625 0.547 0.705 0.805 0.195 0.302 0.462 0.658 0.685 0.770 0.871

Tugeva ja vaga tugeva seosega véited, mis samal ajal omavad statistiliselt olulisi védartuseid on esile toodud ,,bold* kirjas.



Lisa 5. Faktorlaadungite faktormaatriks

Factor Loadings ¥

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Unigueness
Minu ettevite pakub karjgarivimalusi 0.861 0.230
Minu tadpanus on seotud karjiriviimalustega 0.778 0.448
Minu arvamust kuulatakse ettevittes 0.64% 0.205
Ettevite hoolib minu heaolust téotajatele pakutavate lisahlvede kaudu 0.611 0210
Mul on juhiga avatud suhtlemine 0.530 0.4460
Minu ettepanekuid vietakse tddkohal arvesse 0.523 0129
Olen rahul lisahUvedega (nt toitlustus, preemiad, spaa), mida ettevite pakub 0.50% 0.439 0.350
Minu todkoht vastab minu ootustele ja vajadustele 0.443 0.198
Ma vBin teha iseseisvaid otsuseid oma téollesannete osas 0.409 0.570 0.264
Ma olen motiveeritud, kuna minu téd on oluline 0.944 0.163
Ma olen oma todga rahul 0.660 0174
Ettevittes toimub selge infovahetus 0.633 0.319
Ma olen rahul oma palga suurusega 0.582 0.337
Minu juht hindab minu tdod 0.473 0.407
Minu todllesanded on kooskdlas minu isiklike ja ametialaste eesmarkidega 0.439 0.427
Minu t66 annab mulle véimaluse kasutada oma oskusi 0.425 0.493 0.403
Minu t66 panustab etteviitte Gldiste eesmarkide saavutamisse 0.5849 0.235
Minu ametis on piisavalt véimalusi oma 166 korraldamiseks 0.637 0.319
Minu todulesanded on mitmekesised 0.470 0.624
Note. Applied rotation method is oblimin.
Ja selle karakteristikud
Factar Characteristics
Unrotated solution Rotated solution

Eigenvalues SumSq. Loadings Proportion var. Cumulative SumSqg. Loadings Proportion var. Cumulative

Factor 1 1171 11418 0.601 0.601 5.025 0264 0.254
Factor 2 121 0.870 0.048 0.647 4.569 0.240 0.505
Factor 3 1.040 0.753 0.040 0.686 3.447 0.181 0.686




ZUSAMMENFASSUNG DER ABSCHLUSSARBEIT

EINFLUSS DER ERMACHTIGUNG AUF ARBEITSZUFRIEDENHEIT DER
MITARBEITENDEN IM BEISPIL DES MEDICAL-SPA-HOTELS TERVIS
Mart Haan

Die hervorligende Abschlussarbeit konzentriert sich auf die Untersuchung des
Zusammenhangs  zwischen  Mitarbeiter- Ermachtigung  (empowerment) und
Arbeitszufriedenheit anhand der Fallstudie des Medical-Spa-Hotels Tervis. Im
Tourismussektor, in dem der direkte Kontakt der Mitarbeitenden mit den Géasten im
Mittelpunkt liegt, hdngen die Qualitat der Dienstleistungen und das Wohlbefinden des
Personals eng zusammen. Die Arbeit behandelt Ermachtigung aus zwei

Hauptdimensionen: als strukturelle und als psychologische Erméchtigung.

Die strukturelle Ermé&chtigung bezieht sich auf den Zugang der Mitarbeitenden zu
Madglichkeiten, Informationen, Ressourcen und Unterstlitzung durch Fihrungskrafte. Die
psychologische Erméchtigung hingegen beschreibt das subjektive Gefihl der
Mitarbeitenden in Bezug auf die Bedeutung ihrer Arbeit, Kompetenz, Autonomie und
Einfluss auf die Organisation. Mitarbeitende, die selbststandig entscheiden durfen und
deren Meinung geschatzt wird, sind motivierter und loyaler.

Die Untersuchung wurde als quantitative Umfrage unter 60 Mitarbeitenden des Hotels
Tervis durchgefiihrt. Es wurden Fragebdgen von Menon und Spector verwendet, um
unterschiedliche Aspekte der Erméchtigung und der Arbeitszufriedenheit zu bewerten.

Die Daten wurden mit Korrelations- und Faktorenanalyse ausgewertet.
Die Ergebnisse haben gezeigt, dass die Mitarbeitenden ihre Autonomie und die

Zusammenarbeit mit Kollegen hoch bewerteten, jedoch mit der Entlohnung und den

eingeschrankten  Karrieremdglichkeiten  unzufrieden waren. Der allgemeine
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Arbeitszufriedenheitsindex betrug 64 von 100 Punkten — ein zufriedenstellendes, aber
nicht optimales Ergebnis.

Die Faktorenanalyse hat drei Hauptdimensionen hervorgehoben, die Einfluss auf
Zufriedenheit und Ermdachtigung haben: Unterstitzung des Unternehmens und
Entwicklungsmoglichkeiten, Arbeitszufriedenheit sowie Vielfalt der Arbeitsinhalte. Der
Autor empfiehlt die Einfihrung eines Systems fur Entwicklungsgesprache, gezielte
Schulungen zur Kompetenzsteigerung, die Einbindung der Mitarbeitenden in

Entscheidungsprozesse sowie die Einfuhrung eines Anerkennungssystems.

Aus gegebener Arbeit kann man schlussfolgern, dass Ermachtigung eng mit der
Arbeitszufriedenheit verbunden ist und wesentlich zur Konkurenzfahigkeit und
Nachhaltigkeit eines Unternehmens beitragt. Besonders im Tourismussektor, wo der
direkte Kontakt mit Gasten die Basis der Dienstleistung bildet, ist es wichtig,
Selbstverwirklichung, Autonomie und Entwicklungsmdoglichkeiten der Mitarbeitenden
zu fordern. Die Ergebnisse dieser Untersuchung bieten praktischen Nutzen sowohl fir
das Management des Medical-Spa-Hotels Tervis als auch fur andere
Dienstleistungsunternehmen, die die Zufriedenheit ihres Personals verbessern und die

Mitarbeiterfluktuation verringern méchten.
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