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SISSEJUHATUS

Uha enam riigitakse todtajate heaolust ning tervisest. Suur osa sellel on juhi
juhtimisstiilil ning tookeskkonnal. Juhte peetakse ettevotete iihtedeks olulisemateks
inimesteks. Nemad tegelevad sellega, et koik asjad organisatsioonis alati toimiksid ning
nad panevad kokku ka t6okollektiivid. Samuti on itheks nende oluliseks tilesandeks oma
tootajate motiveerimine. (Fiaz et al., 2017, Ik 144-145) Oluline roll juhtimisel on juhi
juhtimisstiilil. Kui juht kasutab sobivat juhtimisstiili, siis sellega on voimalik parendada
tookeskkonda ning selletottu pareneb ka teeninduskvaliteet. Samuti on oluline, et juht
motiveeriks oma to6tajaid, kuna siis teevad to6tajad oma t66d rahulolevamalt. (Kara et
al., 2013, Ik 9)

Antud teemat on uurinud ka Derya Kara (2013), Muzaffer Uysal (2013), M. Joseph Sirgy
(2013) ning Gyumin Lee (2013). Nad uurisid, kuidas md&jutab juhtimisstiil toGtajate
heaolu majutusettevotetes. T60s kiisitleti 2010. aastal Tiirgi 5-tdrni hotellide t66tajaid.
Antud uuringu tulemustest selgus, et enamus todtajaid on todtanud seal ettevotetes
keskmiselt 4,6 aastat. Nad said kinnituse oma hiipoteesile, et transformaalne juhtimisstiil
mojub positiivselt tootajate todelu kvaliteedile. Sellised juhid motiveerivad oma to6tajaid
ning tostavad sellega nende efektiivsust ettevottes. Samuti tunnevad to6tajad ennast seal

paremini. (Kara et al., 2013, 1k 12;13;15)

Kuna hotellides ning ka teistes majutusasutustes todtatakse 365 péeva aastas
O0pdevaringselt, siis on majutusasutustes tootavate inimeste ametid emotsionaalselt
keerulised. Samuti on selles sektoris palgatase madalam ning seal on keerulisem edasi
areneda. Majutusasutustes on pikad todpédevad ning madalam turvalisusetase. (Bustamam
et al., 2014, lk 393) Need koik aspektid mojutavad tdodtajate heaolu ning kui tdotajate
heaolu on madal, siis antud ettevdttest lahkutakse ning otsitakse uus to6koht, kus heaolu
oleks korgem. Sellest tingituna on osades ettevotetes suur t66jou voolavus. Kui ettevottes

on hea tookeskkond ning tddtajatest hoolitakse, siis ei mdelda nii palju tookoha vahetuse



peale, kuna tootajad tunnevad ennast seal histi. To6kohta otsides on tihtipeale sooviks,
et seal oleks hea tookeskkond ning oma tootajatest hoolitakse. Kuna teenuste kvaliteet

sOltub tootajate motivatsioonist, siis on todtajate heaolul ettevottes viaga suur roll.

Seoses Covid-19 olukorraga maailmas ja Eestis on kiilalislahkuse valdkonna ettevotted
kaotanud kliente ja tookohti. See mdjutab negatiivselt tOGtajate stressitaset, paneb
muretsema oma tookoha pérast, tekitab ebakindlust ja suurendab pingeid. Sellises
olukorras on juhtimisstiili valikul suur roll. Sobiva juhtimisstiiliga on juhil voimalik

toetada ettevotte tootajaid ning olla jatkusuutlik kriisi 16ppedes.

Loput6o eesmérgiks on selgitada juhtimise mdju tootajate heaolule hotell Sophia néitel
ning teha parendusettepanekuid heaolu tdstmiseks. Antud 10putéd eesmérgi
saavutamiseks on piistitatud uurimiskiisimus, milleks on: kuidas mdjutab juhtimisstiil

tootajate heaolu ning kuidas saaks tootajate heaolu tosta hotell Sophias?
Selleks, et t66 eesmaérki saavutada on seatud jargmised uurimisiilesanded:

e anda teadusallikatele tuginedes tilevaade juhtimisstiili mdjust to6tajate heaolule ning
tootajate heaolu mojust ettevottele,;

e Kkoostada intervjuukiisimused hotellitootajatele ning viia 1dbi intervjuud;

e analiiisida  intervjuudega kogutud andmeid ja teha jdreldusi ning

parendusettepanekuid.

Kéesolev 10put6od koosneb sisukorrast, sissejuhatusest, teoreetilisest osast, empiirilisest
osast, kokkuvottest, viidatud allikate loetelust ning lisast. Teoreetiline osa jaguneb neljaks
alapeatiikiks ning seal tuuakse vilja peamised juhtimisstiilid ja kasitletakse ka heaolu
teemat. Samuti kirjeldatakse kuidas mojutab juhtimine td6tajate heaolu ning tuuakse
teaduskirjandusele tuginedes positiivseid nditeid juhtimisstiili mdju kohta toGtajate
heaolule. Empiiriline osa jaguneb samuti neljaks osaks. Teises sisupeatiikis Kirjeldatakse
uuritavat ettevotet ning seejdrel ettevottes ldbiviidud intervjuude tulemusi. Samuti
tuuakse vélja jareldused ning parendusettepanekud, mis esitatakse hotell Sophia
hotellijuhile. Loput6ol on iiks lisa, kust leiab intervjuukiisimused, mida kiisiti hotell
Sophia tootajatelt. Kéesoleva t66 tulemused voivad tulevikus huvi pakkuda ka teistele

hotellijuhtidele ning hotellide juhtkondadele.



T66 autor soovib tdnada hotell Sophia toé6tajaid, hotellijuhti ning oma juhendajaid, kes

aitasid selle t606 valmimisele kaasa.



1. JUHTIMISSTIILIDE MOJU TOOTAJATE HEAOLULE

1.1. JUHTIMINE

Juhtimisel on palju erinevaid definitsioone. Uheks neist on, et juhtimiseks nimetatakse
tegevust, kus iiks inimene motiveerib ning mojutab teisi inimesi, et saavutada ettevotte
tihiseid eesmarke (Shaver, 2014). Juhid on organisatsioonide iihed olulisemad inimesed.
Nad on isikud, kes suhtlevad pidevalt oma tootajatega Selleks, et tagada ettevottes sujuv
tookorraldus, head suhted meeskonnas ja omavaheline koost66. Juhtide iiheks iilesandeks
on tootajate otsimine, kes sobiksid ettevotte kollektiivi ning kes aitaksid ettevottel piirgida
korgemale. Samuti on nende {iheks iilesandeks tegeleda ettevotte finantspoolega kui ka
organisatsiooni turundamisega. Kui juht motiveerib oma to6tajaid t66d tegema, siis on
voimalik saavutada eesmérke, mis on organisatsiooni eesmirkidest veelgi kdrgemal
kohal. Kui inimesed, kes ettevottes tootavad on kvalifitseeritud, voimekad ning nad
teevad oma t66d siidamega, siis nende t661 on viga suur moju ettevotte eesméarkide
saavutamisele. Selleks, et to6tajad oleksid motiveeritud oma t66d tegema on oluline, et
juhid oma to6tajaid motiveeriksid. Selle juures on védga oluline roll juhi juhtimisstiilil.
(Fiaz et al., 2017, Ik 144-145) Bouckenooghe, Zafar ja Raja (2015) on 6elnud, et
motivatsioon on juhtimise votmekomponent (Bouckenooghe, Zafar & Raja, 2015, Ik
252). Juhid peavad tagama, et organisatsioonid oleksid kohanenud viliskeskkonnaga ning
samuti selle, et ressursse kasutatakse tohusalt. Juhtimine ei tdhenda ainult seda, et
mojuvoimu kasutatakse isiklikul tasandil. Juht, kes teeb oma t66d hésti, on asjatundlik
ning oskab lahendada keerulisi probleeme, pakkudes probleemidele erinevaid lahendusi.
Samuti on oluline, et neid lahendusi osataks ettevottes rakendada. Juhtide iiheks
ilesandeks on ka eesmirkide seadmine. Samal ajal jélgides meeskonna tulemusi ning

keskkonda. (Antonakis & House, 2014, 1k 747)

Juhtimisstiil on tiks olulisemaid juhtimisvahendeid (Kara et al., 2013, 1k 9). Fiedler on
1967. aastal defineerinud juhtimisstiili (viidatud Buble, Juras & Matic, 2014, Ik 164



vahendusel), kui suhtetiilipi, kus juht kasutab oma oiguseid ja meetodeid, et mdjutada
oma todtajaid tegema koostodd tihiste eesmérkide saavutamiseks (Buble, Juras & Matic,
2014, Ik 164). Kui kasutada Giget juhtimisstiili, siis see vOib parandada suhteid ettevotte
tootajatega. Samuti aitab see parendada ettevotte sisest keskkonda ning aitab paremaks
muuta teenindustulemusi. Kiilalislahkuse {iks olulisemaid osasid on, et ettevotte juht
motiveeriks oma tdotajaid. Oluline on, et tootajad oleksid motiveeritud oma t66d tegema
ning annaksid endast kogu aeg parima. Juhid, kes on oma t66s efektiivsed, pakuvad
tootajatele juhtndore, et nad julgeksid seada endale kdrgemaid eesmérke ning sealjuures
julgeksid votta endale ka oma tavapdrastest iilesannetest teistsugusemaid iilesandeid.
Juhid peaksid suunama oma tootajaid mdotlema rohkem ,kastist vélja“ kui on vaja
lahendada probleeme. Juhtimise puudulikkus mojutab ettevotet negatiivselt. Kui
juhtimine on puudulik, siis to6tajad ei ole motiveeritud oma t6dd tegema ning seetdttu ei
tee nad oma t60d védga histi, mis toob kaasa klientide rahulolematuse. Pikemas

perspektiivis voib see ettevottele kujuneda viga kahjulikuks. (Kara et al., 2013, 1k 9)

Juhid on ettevotete lihed kodige tdhtsamad inimesed. Nemad hoolitsevad selle eest, et
ettevottes koik sujuks ja tootajad oleksid motiveeritud oma t66d tegema. Kdigel sellel on
suur roll juhtimisstiilil. Kui juht kasutab diget juhtimisstiili, siis see aitab edendada
ettevotte sisest keskkonda ning kui juht motiveerib oma to6tajaid, siis annavad ka tootajad
endast kogu aeg parima. Jargnevas alapeatiikis toob t60 autor vdlja Human Resource

Management 1 moju juhtimisele.

1.2. JUHTIMISSUSTEEMI HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
(HRM) MOJU JUHTIMISELE

Human Resource Management (HRM) on iihtne juhtimissiisteem, mis aitab dratada
tootajate piithendumist ja osalemist ettevotte eesmérkide saavutamises. Selle pdhimdtted
madravad kuidas organisatsiooni juhitakse. Arvatakse, et HRM parandab dritegevuse
tulemuslikkust. Juhtide eesmérk on, et organisatsioonis tootaksid pithendunud ja
kvalifitseeritud inimesed, et ettevottes oleks omavaheline usaldus ning koost66. Uuringud
on ndidanud, et kui ettevottes kasutatakse personalitavasid, siis nendel on suur mgju
tulemuslikkusele. Kui ettevottes kasutatakse tavasid minimaalselt, siis muutus on véike

tulemuslikkuses. Kui kasutatakse mitmeid erinevaid tavasid, siis selle moju



tulemuslikkusele on palju suurem. Sarnaselt sellele on tootajate kéitumist voimalik
jaotada tunde ning suhtumise pohisteks. Sinna alla kuuluvad néiteks to6ga rahulolu ja
organisatsioonile plihendumus. Organisatsioonilisi tegevusi, nagu nditeks on tavad ja
juhtkonna usaldusvéarsus, peavad t66tajad iiheks indikaatoriks, et organisatsioon on neile
piihendunud. (Baptiste, 2008, 1k 288)

Human Resource Management’i tavad annavad juhtkonnale mérku sellest, et tootajaid
usaldatakse ning need tavad hdlmavad mitmeid erinevaid asju. Uheks tavaks on
valikutavad ning ettevottesisene edutamine. See on iiks olulisemaid tavasid. Kui ettevote
soovib saavutada korgemat tulemuslikkust t66jou kaudu, siis see vajab digeid inimesi
ning ka uuenduslikke virbamis- kui ka valikumeetodeid. Edutamist peetakse oluliseks
selleks, et ettevotte pohiliikkmed ehk tootajad, kes seal on juba ammusest ajast to6tanud
ei tahaks sealt ettevottest lahkuda ja ndeksid oma tulevikku just selles ettevottes todtades.
(Baptiste, 2008, lk 289) Teiseks tavaks on tootajate hdidl. Seda peetakse samuti viga
oluliseks aspektiks, kuna igal too6tajal peaks olema digus véljendada oma arvamust.
Tootajad voiksid avaldada oma arvamust ka juhtimisotsuste tegemisega seotud
kiisimustes. (Ibid., 1k 289) Kolmandaks tavaks on tdodtajate kaasamine ning
informatsiooni jagamine. T60tajate kaasamine ettevotte asjadesse on iiks véiga oluline
aspekt ettevotetes. Kui tootajatega suheldakse ettevotte asjadest avameelselt, siis on
tootajad informeeritud sellest, mis ettevotte siseselt toimub ning see nditab tootajatele, et
neid usaldatakse. (Ibid., 1k 289) Neljandaks tavaks on t66tasu sdltuvus tulemuslikkusest.
Uha rohkem on erasektoris juhte, kes arvavad, et kui todtajate t60 tulemuslikkus toob
kaasa ettevottele suurema edu, siis tunnevad nad, et selle organisatsiooni todtajaid tuleks
nende hea t66 ees premeerida. (Ibid., Ik 289) Viiendaks tavaks on to6tajate koolitamine,
Opetamine ning arendamine. To0tajatele peaks tegema kutsealaseid koolitusi, mis aitaks
neil muutuda veelgi paremaks oma t66s. (Ibid., Ik 289) Kuuendaks tavaks on suurem
osalus otsuste tegemises ning tooriihmades. Kui ettevottes suheldakse vabalt
organisatsiooni tulemuslikkusest ning strateegiast, siis teavad ka td6tajad mida ettevottes
tehakse ning samas annab see tootajatele mérku, et neid usaldatakse. Samuti saavad
tootajad siis soovitusi jagada, et ettevotte tulemuslikkust veelgi suurendada. Arutelus
osalemine niitab juhtkonnale, et to6tajad motlevad kaasa ning jagavad oma soovitusi,

mida juhtkond saab kaaluda enne 16pliku otsuse tegemist. (1bid., Ik 289)



Human Resource Management’i pohimdtted mééravad selle kuidas ettevotet juhitakse.
Kui organisatsioonis kasutatakse personalitavasid, siis selle mdju on ndha ka
tulemuslikkuses. Human Resource Management’il on mitmeid erinevaid tavasid, mille
alla kuuluvad néiteks ettevotte sisene edutamine, tO6tajate arvamuse kuulamine, téotajate
kaasamine, tootajate koolitamine ning samuti suurem osa otsuste tegemises. Jargnevas

alapeatiikis tehakse iilevaade erinevatest juhtimisstiilidest.
1.3. ULEVAADE ERINEVATEST JUHTIMISSTIILIDEST

Olemas on palju erinevaid juhtimisstiile, mida juhid saavad kasutada ettevotet juhtides.
Uhtedeks juhtimisstiilideks on iilesannetele suunatud juhtimisstiil ning inimsuhetele
orienteeritud juhtimisstiil. Esimene neist on suunatud sellele, et to6tajad tdidaksid oma
toolilesanded &dra. Oluline on, et tootajad jilgiksid reegleid ning standardeid. Teine on
suunatud inimsuhete piisimisele, kus hoolitakse tootajatest ning nende heaolust. Samuti
ollakse tootajate jaoks alati olemas ning neisse suhtutakse sdbralikult. (Eagly &
Johannesen-Schmidt, 2001, Ik 786) Juhtimisstiilide paariks on ka demokraatlik ning
autokraatlik juhtimisstiil, mis erinevad esimesest juhtimisstiilide paarist peamiselt selle

poolest, et seal on iiheks osaks ka soorollid. (Ibid., Ik 787)

Uheks juhtimisstiiliks on ka manipuleeriv juhtimine. Manipuleeriv juht teeb kdik selleks,
et olla edukas. Selleks kasutab ta manipuleerimist, mis voimaldab tal sdilitada ning saada
vOimu oma todtajate kui ka ressursside iile. (Minett, Yaman, Denizci, 2009, lk 488)
Manipuleerimiseks nimetatakse seda, kui kedagi mojutatakse nii, et see inimene sellest
ise aru ei saa. Manipuleerimisel on mitmeid erinevaid vorme ning viise. Uheks vormiks
vOib olla valetamine voi eksitamine. Samuti voib olla tiheks viisiks liigne informatsiooni
jagamine. Sellisel juhul voib olla see tahtlik manipuleerimine, kuna siis see voib hédirida
kdige olulisema informatsiooni eraldamist ebaolulisest. Manipuleerimise vahendiks on
ka lugude jutustamine. Lugude jutustamisega on vdimalik veenda, kaasata kui ka eksitada

oma kaastootajaid. (Auvinen et al., 2012, 1k 417-418)

Juhtimisstiilidest on olemas ka biirokraatlik administratsioon, mis on manipuleeriva stiili
vastandiks. Antud stiil soovitab juhtkonnal ldhtuda reeglitest, mis on stabiilsed ning mida

on vdimalik dppida. Biirokraatlikus stiilis on sitestatud pohilised reeglid, mis on juhtidele
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kergelt ning selgelt mdistetavad. Sellises juhtimisstiilis ei ole voimalik kasutada voimu

manipuleerimiseks. (Minett, Yaman, Denizci, 2009, Ik 488)

Samuti nimetatakse juhtimisstiiliks professionaalset juhtimist. Antud stiil rdhub pigem
efektiivsusele. Professionaalse juhtimise korral nditab juht, et oskab erinevaid
organisatsiooni poliitikaid tohusalt ettevottes rakendada. (Minett, Yaman, Denizci, 2009,
Ik 488)

Olemas on ka autokraatlik juhtimisstiil, milles rdhutakse enam tulemuslikkusele ning
inimestele véga tidhelepanu ei pdorata. VOim on juhi kdes. Tema otsustab koik asjad,
tooiilesanded inimestele, autasude kontrollid ning karistused. Autokraatliku juhtimisstiili
aluseks on eeldus, et inimesed on oma loomult laisad, ebausaldusvédirsed ning
vastutustundlikud. Sellise juhtimisstiili puhul on to6tajate omavaheline suhtlus halb ning
meeskonnatdod ettevottes ei eksisteeri. Ettevottes on sellisel juhul olemas kindlad reeglid
ning to6tajad peavad tegema oma t60d vastavalt nendele. Kui keegi teeb vea, siis teda
karistatakse selle eest. Karistusviisideks vdivad olla, et ta pannakse tdhelepanu alla selle
eest vOi pannakse neid stilimepiinu tundma, et nad sellise vea tegid. (Fiaz et al., 2017, Ik

146)

Demokraatliku juhtimisstiili korral keskenduvad juhid rohkem inimestele ning inimesed
suhtlevad omavahel rohkem. Asju jagatakse teiste inimestega ning juht on ka meeskonna
osa. Sellise juhtimisstiili korral on pdhimdteteks sobralikkus, abivalmidus ning to6tajate
julgustamine asjades osalemiseks. Inimestesse usutakse ning neile soovitakse head.
Antud juhtimisstiili aluseks on oletus, et inimesed on motiveeritud, usaldusvéérsed ning
nad oskavad teha meeskonnat6dd, et saavutada korget tulemuslikkust ning klientide
rahulolu. (Fiaz et al.,, 2017, lk 146) Samuti on iiheks juhtimisstiilide paariks
transformaalne juhtimisstiil ning transaktsionaalne ehk &drikokkuleppeline juhtimisstiil,

mida késitletaksegi antud 16put6ds lahemalt (Nazarian et al., 2019, 1k 2864)

Olemas on palju erinevaid juhtimisstiile. Antud alapeatiikis toodi vélja mdned neist ning
ka nende kirjeldused. Jargmises alapeatiikis kirjeldatakse pohjalikumalt kahte

juhtimisstiili, mida kasutatakse majutusettevotetes enam.
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1.3.1. MAJUTUSETTEVOTETES ENAM KASUTATUD JUHTIMISSTIILID

To6 autor valis just need juhtimisstiilid, kuna neid on varasemalt késitletud
majutusettevotetega seotud uuringutes. Varasemalt on neid juhtimisstiile oma t6ddes
kasitlenud néiteks Hinkin (1994) ja Tracey (1994). Antud teooriaid on késitlenud ka Kara
(2013), Uysal (2013), Sirgy (2013) ning Lee (2013). Transaktsionaalse ja transformaalne
juhtimisstiili ajalugu ulatub aastasse 1978, kui Burns’i arvates puudusid juhtimisstiilidest
moned olulised aspektid, mis peaksid neis olema. Selleks pakkus ta, et teadlased
hakkaksid vaatlema uut juhtimisstiili, mida ta hakkas kutsuma transformaalseks
juhtimisstiiliks. (Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001, Ik 787)

Transaktsionaalset juhtimist iseloomustab juhtide ning to6tajate omavaheline arusaam,
mis on lepinguline. Lepingus on kirjas kdik kohustused, mida tuleb mdlemal poolel tiita.
(Nazarian et al., 2019, Ik 2864) Transaktsionaalse juhtimise korral sdltuvad preemiad
sellest, mida ning kui hésti to6taja saavutab. To6tajad peavad nditama kui histi nad oma
t00d teevad, et saada preemiat. Seetdttu saab tootajaid eristada nende saavutuste poolest.
Samuti tSuseb individuaalse panuse osakaal ning koost66 meeskondade vahel viheneb
selle tottu, et kdik soovivad olla teistest paremad. (Hamstra et al., 2014, 1k 415-416)
Transaktsionaalne juhtimine pohineb peamiselt vahetustel todtajate ja juhtide vahel.
Vahetumised viljenduvad selles, et to6tajad aitavad juhtidel saavutada soovitud eesmirke
ning hoida ettevottes korda. Juhid motiveerivad oma to6tajaid lepinguliste kokkulepetega
ning jalgivad, et tootajad saavutaksid piistitatud eesmargid. Seda tehes vildib juht
erinevaid ebaolulisi riske ning keskendub pigem ettevotte efektiivsuse parendamisele.
Transaktsionaalse juhtimise korral on todtajatel madalam to6drevus ning keskendutakse
rohkem t66 kvaliteedile ja klienditeenindusele. Antud juhtimisstiili on kritiseeritud selle
tottu, et selline juhtimine voib viia liihiajalistele toosuhetele ning need voivad tekitada

pahameelt osapoolte vahel. (McCleskey, 2014, 1k 122)

Transformaalse juhtimisstiili puhul juht inspireerib oma todtajaid, jagades oma ndgemust
ettevotte tulevikust ning eesmaérkidest, mille tootajad saaksid oma tooga reaalsuseks
muuta. Sellise juhtimise puhul t66tajad mdtlevad nii iseendale kui ka ettevottele. Kui nad
on motiveeritud, siis nad saavutavad neid eesmérke, mida nad on piistitanud. Bassi
transformaalse juhtimise teoorias vdivad selles kategoorias olevad juhid olla oma

kavatsustes nii eetilised kui ka mitte eetilised. (Graham et al., 2015, Ik 425) Hiljem on
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Bass ja Steidlmeier (1999) avastanud, et antud juhtimist saab jagada veel
pseudotransformaalseks ning autentseks transformaalseks juhtimiseks (Bass &
Steidlmeier, 1999, Ik 186). Seda on hiljem veel uuritud ning on jareldatud, et need on
eristatavad moisted. Autentse alla kuuluvad juhid, kes soovivad, et ettevottes oleksid
tugevad moraalsed véartused. Need juhid ei kasuta oma karismaatilist moju, et oma
tootajaid  manipuleerida.  Vastupidiselt — autentsele  juhtimisele ei  ole
pseudotransformaalses juhtimises eetilisi motivatsioone iildiselt olemas. Antud juhtimise
korral keskendub juht iseendale, kuid teeb seda teiste arvelt. See on nende kahe

juhtimisstiili vahel oluliseim erisus. (Graham et al., 2015, 1k 425)

Transformaalse stiili puhul piitiab ettevotte juht rahuldada to6tajate kdrgemaid vajadusi
ning tegeleb sellega, et tootajate vajadused saaksid alati esmajérjekorras tehtud.
Transformaalse juhtimisstiili korral suhtleb juht pidevalt teda jargivate isikutega. Juht
julgustab neid saavutama eesmaérke nii nende endi jaoks kui ettevotte jaoks. Selline juht

soovib, et tema jdrgijad saaksid paremateks inimesteks. (Minett, Yaman, Denizci, 2009,

Ik 488)

Transformaalne  juhtimisstiil  on  seotud emotsioonide ning emotsionaalse
intelligentsusega. Antud stiil on pigem emotsioonidele pohinev kui kognitiivne.
Transformaalse juhtimisstiili korral on tddtajate ning juhi vahel olemas omavaheline
usaldus ning austus. Juhid motiveerivad tootajaid oma t66d tegema nii, et toGtajad
annaksid endast parima. Samuti tdstavad juhid to6tajate enesekindlust. Kui juhid hoolivad
oma todtajatest ning nende t66ga seotud arengust, siis juhid nditavad sellega empaatiat,
mis on iiks sotsiaalse toetuse vormidest. Transformaalset juhtimist seostatakse kdrgema
rahuloluga ning juhti usaldatakse rohkem, mistdttu on ka t66 tulemused paremad. (Turner
etal., 2002, Ik 722)

Bassi (1985) poolt kirjeldatud (viidatud Avolio et al., 1999, Ik 444 vahendusel)
transaktsionaalne ning transformaalne juhtimisstiil koosneb kuuest juhtimise tegurist.
Teguriteks on  karisma ja inspireerimine, intellektuaalne  stimuleerimine,
individualiseeritud kaalutlemine, autasustamine, erandina juhtimine ning turule mitte
sekkumise poliitika juhtimine. Karisma ja inspireerimine niitab todtajatele millised on
eesmargid ning samuti see on todtajatele eeskujuks. Intellektuaalne stimuleerimine aitab

tootajatel seada kiisimuse alla probleemide lahendamise viisid ning julgustab neid
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lahendusi paremaks muutma voi leidma probleemide lahendamiseks veelgi paremaid
viise. Individuaalne kaalutlemine keskendub iga t66taja vajadustele isiklikult ning seal
analliiisitakse, kuidas saaks neid veelgi arendada. Autasustamine keskendub sellele, mida
tootajatelt oodatakse ning mis autasu nad saavad kui nad mingi teatud tasemini jouavad.
Erandina juhtimine keskendub pigem sellele, mis probleeme voib tekkida ning kuidas
neid saaks siis lahendada kui need tekivad. Turule mitte sekkumise poliitika puhul
sekkutakse asjasse alles siis, kui probleemid on muutunud tdsiseks ning kasutusele on
vaja votta parendusmeetmeid. (Avolio et al., 1999, Ik 444-445) Kolm tegurit neist on
transformaalsed, kaks transaktsionaalsed ning iiks passiivne. Selle alusel loodi ka
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Uks peamiseid probleeme, mis selle
kiisimustikuga on, et kas transformaalseid juhtimise tegureid peaks pidama sdltumatuteks
vOi peaks seda kisitlema eraldi tegurina. (Ibid., Ik 442) MLQ struktuur sai alguse Burnsi
kirjeldusest kuidas juhtimist timberkujundada. 78 juhil paluti kirjeldada milline peaks
olema juht ning mis on juhi t66 juures oluline. Samuti kuidas to6tajad teeksid oma t66d

nii, et enda huvidest minnakse kaugemale meeskonna jaoks. (Ibid., Ik 443)

Teadlased, kes neid juhtimisstiile on uurinud, tunnevad rohkem huvi transformaalse
juhtimise vastu, kuna sellega on suurem voéimalus saavutada ettevottes edu. Selle
juhtimisstiili puhul julgevad t66tajad minna oodatust kaugemale ning niha asju teise
pilgu alt. (Nazarian et al., 2019, Ik 2864) Varreldes neid kahte juhtimisstiili, siis selgub,
et transformaalsed juhid jagavad to6tajatega ettevotte visioone ning innustavad neid t66d
tegema. Samuti on seal organisatsioonis olemas omavaheline austus. Transaktsioonilise
juhtimise puhul on pdhiline vahetus, millega saavad kasu mdlemad osapooled, nii juht
kui ka to6taja. Juhid premeerivad tootajaid, kui nad on oma t66d hésti teinud. Samuti
iitlevad neile vilja negatiivse tagasiside ning kui juht leiab, et midagi tehakse valesti, siis

juhendab ta neid, et seda digesti tehtaks. (McCleskey, 2014, 1k 124)

Koige rohkem tunnevad teadlased huvi transformaalse juhtimisstiili vastu, kuna sellega
on suurem vOimalus saavutada edu. Transformaalsed juhid motiveerivad oma té6tajaid
t60d tegema ning juhi ja tootajate vahel on olemas usaldus. Samuti jagavad juhid
tootajatega ettevotte visioone. Transaktsionaalse juhtimisstiili puhul on pohiliseks asjaks
vahetus, millest saavad mdlemad osapooled kasu. Jargnevas alapeatiikis kirjeldatakse,

mis on heaolu ning millised on heaolu aspektid ja versioonid.
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1.4. TOOTAJATE HEAOLU

Heaolu jaoks ei ole olemas tépset definitsiooni, millega saaks seda moistet defineerida.
Mitmed on proovinud seda sona defineerida, kuid need on pigem heaolu Kirjeldused kui
definitsioonid. Uks esimesi heaolu kirjeldusi parineb Bradburn’i psiihholoogilise heaolu
uuringust (1969) (viidatud Dodge et al., 2012, Ik 223 vahendusel). Tema keskendus
pigem positiivsete ning negatiivsete mojutuste eristamisele. Ta leidis, et inimene on
psiithholoogilises heaolus kdrgemal, kui tal on positiivset mdju rohkem kui negatiivset
ning madalam heaolu siis, kui negatiivsed mojutused iiletavad positiivseid. Ryff (1989)
(viidatud Dodge et al., 2012, Ik 223 vahendusel) on teinud kindlaks aspektid, mis
moodustavad kokku heaolu. Nendeks aspektideks on: autonoomia, teistega hésti
labisaamine, elu eesmérk, potentsiaali avastamine ning enese aktsepteerimine. Hiljem aga
on leitud, et heaolu on voime tdita oma eesmérke, onnelikkus ja rahulolu eluga. (Dodge
et al., 2012, Ik 223) Shah ja Marks (2004) (viidatud Dodge et al., 2012, Ik 225
vahendusel) on 6elnud, et nende meelest on heaolu midagi enamat kui ainult dnn. Heaolu
juurde kuulub peale donne ka rahulolu. Heaolu tdhendab ka inimesena arenemist. (Ibid., Ik
225)

Heaolul on mitmeid erinevaid versioone (vt joonis 1, Ik 14). Esimene neist, koige laiem,
on ,.kontekstivaba* ehk siis sinna alla kuuluvad iildised asjad elust, nditeks eluga rahulolu
ning globaalne heaolu. Keskmise ulatusega heaolu alla kuuluvad meie eluruumiga seotud
tegurid niiteks pere, tervis ning vaba aja veetmine. Uks heaolu versioonidest on tooga
seotud heaolu. Selle alla kuuluvad téorahulolu, to6koormus ning muud sarnased asjad.
Viimaseks heaolu liigiks on kindla asja pohised heaolud ehk siis asjad, mis tekitavad kas
positiivseid voi negatiivseid tundeid meis konkreetse asja suhtes, nditeks mingi isik,

grupp voi idee. (Warr & Neilsen, 2018, Ik 1-2)
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Joonis 1. Heaolu erinevad versioonid. Allikas: Warr & Neilsen, 2018, Ik 1-2

Juhtkond, kes on suhetele orienteeritud ehk juht, kes on sobralik ning usaldab oma
alluvaid, on positiivselt seotud tootajate vaimse tervise nditajatega. Nyberg ning teised
(2011), kes viisid 18bi uuringu, leidsid, et ettevottes, kus juhtkond on enesekeskne, on
tootajatel madal vaimne tervis ning korge stressitase. Autokraatliku juhtkonnaga seostati
madala elujouga to6tajaid ning labipdlemist. Labipdlemiseks nimetatakse olekut, mida
iseloomustab kolm peamist asja: emotsionaalne kurnatus, mis on kdige keskmes ning
samuti teistest eraldumist. T66taja tunneb, et ta ei ole midagi saavutanud. Sellele peetakse
vastandiks to0ga seotust ehk inimene on positiivne ning tédle piihendunud, mis samuti
koosneb kolmest asjast. Uheks on, et sellel inimesel on suur energeetiline kui ka vaimne
vastupidavus t66l. Ta ndeb vaeva t6dd tehes ning ei anna alla isegi Siis, kui midagi
valmistab raskuseid. Samuti on nad plihendunud, mis viitab entusiasmile ning tdielikult
toole piihendumisele. Sellisel juhul moddub t66 juures aeg kiiresti ning tal on raske ennast

toost eemaldada. (Vignoli et al., 2018, Ik 276)

Luthansi  (2002) sonul on positilvne organisatsiooniline kditumine seotud
psiihholoogiliste ressursside voimekusega. Neid on vdimalik mddta ning arendada, et

nende moju tdokohal oleks tulemuslikum (Luthans, 2002, lk 698). PsyCap on
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prototiilibiline positiivse organisatsioonilise kditumise konstruktsioon, mida saab
maidratleda  kolme  positiivse  lksikisiku  psiihholoogilise  arengutasemega.
Arengutasemeteks on kindlustunne, jarjepidevus ning optimism. Kindlustunne on oluline
seetottu, et siis julgevad inimesed keerulisemaid iilesandeid edukamalt teha. Jarjepidevus
on oluline selleks, et eesméargid saaksid saavutatud. Optimism on seotud nii praeguse
hetke kui ka tulevikuga, et saavutada edu. (Adil & Kamal, 2016, Ik 2-3) Tootajad, kellele
oma t60 meeldib, teevad oma t66d motiveerituna ning tihtipeale ei margatagi kui kiiresti
on aeg moddunud. Samuti erinevad nad teistest tootajatest selle poolest, et nad on ise
kdrgema enesehinnanguga, optimistlikumad ning vastupidavamad. Nende tunnuste tdttu
on ka nende tookeskkond palju efektiivsem. (Ibid., Ik 3) Seda ideed on toetanud ka
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2007) (viidatud Adil & Kamal, 2016, 1k
4 vahendusel). Nende meelest on to6ga seotud inimesed rohkem iseseisvamad ning nad
ootavad oma elust voimalikult palju positiivseid tundeid ning tulemusi. Samuti arvavad
nad, et suudavad oma vajadusi rahuldada ettevdtte rollides osaledes ehk oma t66d tehes.
(Ibid., Ik 4)

Karaseki ja Theorelli (1990) (viidatud Turner et al., 2002, Ik 718 vahendusel) meelest on
olemas erinevad kéitumisemustrid, mis selgitavad kuidas t60stiill mojutab heaolu.
Tookohad, mis on ,,aktiivsed* ehk tookohad, kus on kdrgem kontroll ning korgemad
ndudmised aitavad tootajal oma enesekindlust tdsta ning neile meeldib palju
informatsiooni saada. Ehk inimesed, kellel on ,,aktiivne tookoht®, suudavad lahendada
keerulisi olukordi, leides neile kiiresti lahenduse. Seeldbi omandavad nad erinevaid
oskuseid ja teadmiseid. Téokohad, mis on ,rahulikud“ ehk kohad, kus on madalad
ndudmised ning korge kontroll ei tekita todtajates nii suurt sisemist motivatsiooni nagu
ka tookohtades, kus on kdrged ndudmised, kuid madal kontroll. Kui on viimast versiooni
tookoht, siis tootajad voivad tunda ennast abitutena, mis ei aita neil uusi oskuseid Sppida.
Viimaseks variandiks on t60, kus on madalad ndudmised ning madal kontroll. Seal ei ole
vOoimalust tootajatel enda oskuseid arendada ning samuti vdivad nad ennast 10puks

abituna tunda. (Turner et al., 2002, Ik 718)

Koige suuremat rolli mingivad heaolus kolm t66 iseloomujoont. Esimeseks on
ndudmised t66 juures. Tootajad peavad tundma, et nad teevad oma t66d histi. Tootajate
vaimsele heaolule ei moju hésti suur todokoormus, iiletunnid ning vastuolulised

tootilesanded. (Loscocco & Spitze, 1991, Ik 314) Teiseks aspektiks on téokoha puudused
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ning tunnustamine. On tdheldatud, et kui to6tajaid ei premeerita viga, siis see mojutab
nende heaolu negatiivselt. Kolmandaks on tookeskkond, mis jaguneb omakorda kaheks
— fiilisiliseks ning sotsiaalseks. To6keskkond, mis on ldirmakas vdib pohjustada tootajates
arevust ning ka fiiiisilisi terviseprobleeme. Sotsialiseerumisega on tdheldatud aga seda, et
kui to6tajad suhtlevad omavahel, siis see maandab nende stressi. On avastatud, et need
kes tootavad sobralikus ja toetavas tookeskkonnas, siis neil on parem mentaalne tervis,

kui neil kellel ei ole sellist tookeskkonda. (Ibid., Ik 315)

Heaolul on mitmeid erinevaid aspekte, milleks on: autonoomia, teistega hésti
labisaamine, elu eesmérk, potentsiaali avastamine ning enese aktsepteerimine. Samuti on
vilja toodud, et heaolu on vdime tdita oma eesmirke, dnnelikkus ning rahulolu eluga.
Heaolu tihendab ka inimesena arenemist. Heaolul on mitmeid erinevaid versioone.
Kéesolevas t00s on vilja toodud neli erinevat versiooni. Kéitumisemustrite poolest on
koige efektiivsemad téokohad, mis on ,,aktiivsed”, kuna seal on tootajatel voimalik
omandada erinevaid uusi oskuseid ning ka teadmiseid. Oluline on, et to6tajad tunneksid

ennast oma tookohal hésti ning, et neid tunnustatakse seal.
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2. JUHTIMISE STIIL HOTELL SOPHIA NAITEL

2.1. HOTELL SOPHIA TUTVUSTUS

Hotell Sophia on Tartus Lounakeskuse juures asuv hotell, mis kuulub Tartuhotels gruppi.
Tartuhotels gruppi kuuluvad peale hotell Sophia ka restoran Fii, hotell London, restoran
Polpo ning Art hotell Pallas. Tartuhotelsi puhul ei ole tegemist juriidilise ettevottega, vaid
brandiga, mis liidab endas kokku erinevad juriidilised ettevotted. Hotell Sophia avas oma
uksed 2017. aasta aprillis. Hotellil on kuus korrust ning tubasid on hotellis kokku 72.
Toad jagunevad kolme kategooriasse standard, superior ning superior tuba saunaga.
Hotellis on 61 standard, tiheksa superior ning kaks superior tuba saunaga. Hotellitoad
asetsevad hotellis neljal korrusel (kolmandast kuni kuuenda korruseni). Hotellitoad on
ruumikad ning kaasaegsed, mille siseviimistluses on kasutatud looduslikke ning
allergiavabasid materjale. Teisel korrusel asub restoran Fii ning kaks konverentsisaali

Pdhja saal ning Louna saal.

Hotell Sophia loodi soovist pakkuda viga head hotellikogemust, kuid soovides seda teha
hea hinnaga. Eesmaérgiks on pakkuda kiilalistele palju rohkemat kui lihtsalt majutust, olgu
siis tegemist puhkuse-, dri- voi konverentsireisiga. Et seda kiilalistele pakkuda koondati
innovaatilised ideed ning mdtted kokku, mis on inspireeritud nutikast ning ka aktiivsest

elustiilist.

Hotelli kiilalistel on vodimalik kdia kinos, uisutamas, seikluspargis, ilusalongis voi
poodlemas Louna-Eesti suurimas kaubanduskeskuses — Lounakeskuses. Hotell on
tihendatud teiselt korruselt Lounakeskusega, et hotellikiilalistel oleks mugavam sinna

padseda ja, et kdik teenused oleksid majasiseselt kéattesaadavad.
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2.2. UURINGU METOODIKA

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade uuringu metoodikast. Tuuakse vélja millist
uurimismeetodit t66s kasutati ning kirjeldatakse, mis see kvalitatiivne uuringumeetod
tdpsemalt on. Antud peatiikis tuuakse vélja ka milline oli valim ning mida

intervjueeritavate kiest uuringu raames kiisiti.

Uuringu lébiviimiseks valis t06 autor kvalitatiivse uurimisviisi, mille 1dbiviimiseks on
olemas mitmeid erinevaid kvalitatiivseid uuringumeetodeid. Uheks kvalitatiivseks
uurimismeetodiks on intervjuu, mida kasutas t66 autor oma uuringu lidbiviimiseks.
Kvalitatiivse uurimismeetodi puhul on tegemist uuringuga, millega on voimalik ldhemalt
tundma Oppida inimesi. Peamiselt on kvalitatiivseteks uuringumeetoditeks intervjuud
ning vaatlused. (Ounapuu, 2014, 1k 52). Antud uuringumeetodi peamisteks tunnusteks on,
et seal on valimid vdiksemad ning see meetod vdimaldab analiiiisida inimeste matteid.
(Ibid., Ik 53). Kvalitatiivse uurimismeetodi puhul todtatakse peamiselt mittearvuliste
andmetega, mille tulemuseks on detailsed kirjeldused uuritavast. Kvalitatiivset
uurimismeetodit iseloomustab ka loomulikud tingimused, kuna uuringus osalejaid
uuritakse loomulikes tingimustes. (Ibid., Ik 54). Kvalitatiivse uurimismeetodi peamisteks
eesmérkideks on mdista uuritavat, avastada uusi aspekte, kirjeldada milline on tegelikkus
ning samuti seletada ning tdlgendada. (Ibid., Ik 57). Antud meetod osutus valituks, kuna
uuritava ettevotte puhul on valim véike ning samuti vdimaldas antud meetod t66 autoril

kiisida lisakiisimusi intervjueeritavate kdest, kui see osutus vajalikuks.

Kiisimused koostas t66 autor tuginedes t00 teooria osale. Intervjuude raames kiisiti hotell
Sophia tootajatelt 14 kiisimust, mis olid seotud ettevotte sisekliima ja juhtimisstiiliga.
Samuti kiisiti intervjueeritavatelt kiisimusi, mis on seotud tddtajate heaoluga ning kuidas
oleks voimalik seda parendada. Tabelist number 1 on ndha intervjuukiisimuste
kategooriaid ning nende kiisimuste teoreetilisi allikaid. Intervjuukiisimused on vilja

toodud lisas number 1.

Tabelis number 1 on vilja toodud intervjuukiisimuste kategooriad, milleks on
demograafiline kiisimus, ettevotte sisekliima, juhtimisstiil ning heaolu. Demograafilisi

kiisimusi kiisiti tootajate kdest liks. Ettevotte sisekliima kohta kiisiti kuus kiisimust.
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Juhtimisstiili kohta viis ning heaolu kohta kaks kiisimust. Peamisteks allikateks
kiisimuste moodustamisel olid Antonakis & House, Avolio et al., Baptiste ning Fiaz et

al.

Tabel 1. Intervjuukiisimused ja allikad (autori koostatud)

Kategooriad Intervjuukiisimused Teoreetilised allikad
Demograafiline kiisimus 1 (tdOstaaz ettevottes)

Adil & Kamal, 2016;
Antonakis & House, 2014;
Avolio et al., 1999;
Baptiste, 2008;

Fiaz et al., 2017;
McCleskey, 2014.
Turner et al., 2002;
Avolio et al., 1999;
Antonakis & House, 2014;

2—7 (tookeskkond,

Ettevotte sisekliima t60ohkkond, tunnustamine)

8-12 (otsene juht,

Juhtimisstiil problec:&fsr!zilwgggamme, Baptiste, 2008:
Fiaz et al., 2017
Heaolu 13-14 (tervis, heaolu ning Warr & Neilsen, 2018;
nende tostmine) Vignoli et al., 2018

Andmeanaliilisi meetoditest kasutas t60 autor oma td0s sisuanaliiiisi, mis vdimaldas
intervjuueritavate vastuseid pohjalikult analiilisida ning sealt vélja tuua kdige olulisemad
ning tdhtsamad asjad. Samuti on sisuanaliiiisi korral voimalik leida ridade vahele peidetud
emotsioone ning tahendusi. (Kalmus et al., 2015). Algselt kodeeris t66 autor kdikide

intervjueeritavate vastused ning seejérel hakkas neid pdhjalikult analiilisima.

Intervjuud viidi 14bi ajavahemikus 12.03.2021-23.03.2021. Intervjuud todtajatega viidi
peamiselt 1ibi nende tookohas hotellis Sophia. Uks intervjuudest toimus veebivahendusel
Facebook Messengeri videokone kaudu. K&ik intervjuud salvestati ning samuti tehti
mirkmeid. Uuringu raames kisitleti koiki hotell Sophia tootajaid ehk kolme
administraatorit ning nelja toateenijat. Uuringu ajal to6tas hotellis neli administraatorit,

kelle seas on ka t66 autor. Intervjuudes osalesid koik toateenijad, kes ettevottes tootavad.
2.3. UURINGU TULEMUSED

Antud peatiikis tuuakse vélja hotell Sophia todtajate seas ldbiviidud intervjuude

tulemused.
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Esmalt uuris t66 autor hotell Sophia tddtajatelt, milline on nende todstaaz antud
ettevottes. Keskmiselt on hotell Sophia to6tajad tootanud seal kaks aastat (23 kuud).
Kdige viiksem t66jou liikuvus on toateenijate seas. Uks toateenijatest on Sophias
tootanud hotelli avamisest alates ehk neli aastat. Kaks toateenijat on té6tanud Sophias
kaks aastat ning iiks toateenijatest on tootanud seal 8 kuud. Kdige suurem t66jou voolavus
on vastuvotu administraatorite ametikohal, kuid ka seal on iiks td6taja, kes on Sophias
tootanud hotelli avamisest alates. Teised administraatorid on Sophias to6tanud alla aasta.

To0 autor ise on antud ettevottes to0tanud vastuvOotu administraatorina kaks aastat.

Uurides todtajatelt, kui rahul nad on oma t66 ning tookeskkonnaga, siis kolasid koikidelt
samasugused vastused, et nad on vdga rahul oma t66 ning tookeskkonnaga. Positiivsete
aspektidena toodi nii administraatorite kui ka toateenijate poolt vélja, et Sophias on viga
hea tookollektiiv. Toateenijate seas Oeldi, et neil on vidga head todajad. Todkorralduse
poole pealt toodi vélja, et on vdoimalik teha t66d nii tiksinda, kui ka kellegagi koos, mis
oleneb sellest kuidas parasjagu t66d on. Administraatorite poole pealt mainiti, et Sophias
on vidga mugav todtada. Ruumis on konditsioneer, palju valgust ning kdik vajalik on
laheduses olemas. Negatiivseid aspekte ei osatud viga vélja tuua, kuid tiksikud aspektid
siiski leiti, mida saaks nende tookeskkonnas paremaks muuta. Toateenijate poole pealt
maérgiti, et vahepeal on palju t66d, kuid vdhe t66lisi on. Vastuvdtu poole pealt deldi, et
kuna majas on porandakiite ning ruumi saab jahutada konditsioneeriga, siis on seal
ohuniiskus probleemiks. Kuna Shuniiskus on madal, siis nahk kui ka silmad muutuvad
kuivaks. Vastuvotus on olemas kiill dhuniisuti, kuid see on selle pinna kohta liiga viike,

et 0hk oleks piisavalt niisutatud.

Kuna tookeskkonnaga ollakse hotellis Sophia vdga rahul, siis iildiselt ei osatud ka
ettepanekuid viga teha, kuidas saaks seda veelgi paremaks muuta. Siiski leiti moned
tiksikud ettepanekud, millega oleks nende tookeskkonda vdimalik veelgi edendada.
Vastuvotu koha pealt toodigi vélja, et Shuniiskusega on probleeme, millega peaks
tegelema. Toateeninduse poolelt sonati, et uusi tolmuimejaid oleks vaja, millel voiksid
olla ka pikemad varred, kuna praegustel on lithikesed varred. Samuti iitles iiks toGtajatest,
et informatsiooni litkumine voOiks natukene parem olla, kuna see jidb vahepeal

puudulikuks.
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Kiisides, milline on nende meelest todtajate omavaheline t660hkkond, siis kolasid
vastused, et nad on oma hetke tookollektiiviga viga rahul. Teiste to0tajatega probleeme
ei ole ning koik saavad omavahel histi 1abi. To6tajad tdid vélja omadussonu kirjeldamaks
nende omavahelist td6dhkkonda, mis on vilja toodud joonisel 2. Oeldi ka, et antakse
tiksteisele tagasisidet, et kuidas saaks asju veelgi paremini teha ning mida saaks paremaks
muuta. Tagasisidet votavad to6tajad histi vastu ning kellegagi probleeme sellest tekkinud
ei ole. Administraatorite poole pealt mérgiti dra, et lihe endise to6tajaga oli 6hkkond
natukene pingelisem. Seda seetdttu, et to6taja ei olnud oma kolleegide suhtes arvestav

ning koostdo oli temaga puudulik.

Joonis 2. Téotajate omavahelise to65hkkonna omadussonad (autori koostatud)

Uurides intervjueeritavatelt, kas nende otsene iilemus hindab ning tunnustab koiki
tootajaid vordselt, siis enamus todtajate arvates hindab ning tunnustab nende tilemus neid

koiki vordselt.
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Uks intervjueeritav sdnas:

»Jah, minu meelest kiill. Kui midagi on halvasti voi hésti, siis ta rddgib nagu
iildiselt, ei pane kedagi hibiposti voi mis iganes. Ta rddgib iildiselt, et kuidas

vdibolla saaks paremini voi millele peaks rohkem tihelepanu podrama.” (I3)

Toodi vélja, et kui midagi on halvasti, siis hotellijuht rddgib nende kdigiga iildiselt ega
too kedagi konkreetselt vélja. Samuti suhtleb juht kdikide tootajatega tihedalt. Ta mérkab
kui midagi on tehtud ning kiidab, kui on histi tehtud. Samuti ta alati kiisib kuidas
tootajatel ldheb, kas neil on muresid ning kas neil on temaga midagi jagada t60 juures
juhtunust. Hotellijuht uurib seda tddtajatelt ka todaja viliselt. Uhe todtaja meelest ei
tunnusta ega hinda nende otsene iilemus neid kdiki vordselt. Intervjueeritav tdpsemalt ei

osanud seda tipsustada, kuid tema meelest ei ole koik to6tajad vordsed.

Kiisides, kas ja kuidas neid t60 juures tunnustatakse, siis lidksid arvamused lahku. Moned
toid vélja, et neid tunnustatakse ja kiidetakse iilemuse poolt. Teised iitlesid, et neid pole
kiidetud ega tunnustatud kuidagi teisiti. Neid keda kiideti, sonasid, et nad tunnevad, et
nad on iilemuse poolt mirgatud ning, et nad on vairtuslikud. Toodi vilja, et iilemus
tunnustab oma todtajaid tdhtpdevadel kingituste voi lilledega ning kord aastas antakse
vélja ka aasta tegija tiitel. Tiitli andmine kédib juhtkonna algatusel, kuid aasta tegijat

saavad tootajad ise valida hddletamise teel.
Uhe intervjueeritava sonul:

/.../ 100% ta mirkab, ta kiidab, kui midagi on hésti tehtud. Ta kiisib alati kuidas
ldheb, kas on muresid, kas on midagi jagada. Ka nendel pdevadel kui tegelikult
tema todaeg ametlikult ei kéi. Siis ta helistab, kiisib kuidas eelmine péev 16ppes,
kuidas 66 oli, kas kdik on hésti, kas midagi on vaja teha. Kui toesti on tarvis, et ta
tuleks kohale, ilma igasuguse kiisimuseta, ta tuleb. Kui on mingisugune muu
mure, et mingil pShjusel on vaja vahetusi teha voi midagi muud, siis ta alati motleb

kaasa ja pakub lahendusi ja variante. /.../ (I7)

Tootajate meelest saavad nad oma arvamusi kui ka emotsioone ettevottes vabalt
véljendada. Administraatorid tdid vilja, et oma emotsioone ning arvamusi nad saavad

kolleegidega avameelselt jagada. Arusaadavatel pdhjustel seda klientide ees vilja ei
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nididata. Toateeninduse poole pealt 6eldi, et kui on avastatud midagi, mida vdiks muuta,

siis nende arvamust on kuulatud ja tilemuse poolt on antud temapoolne heakskiit sellele.

Kiisides, milline on nende otsene juht, siis kirjeldati teda positiivselt ning Geldi, et ta
motiveerib oma todtajaid. Todtajad toid vilja ka erinevaid omadussonu kirjeldamaks
nende juhti. Omadussonad on vilja toodud joonisel number 3. Té6tajate sonul on nende
hotellijuht vdga sobralik, arvestav, vastutulelik ning viisakas. Juht on oma tootajate jaoks
alati olemas, olgu neil siis kas suured voi vdikesed probleemid. Samas ta lubab to6tajatel
ka ise probleemidele lahendusi vélja pakkuda ning vtab nende arvamusi kuulda. Kui
teda ennast hotellis ei ole, siis voivad to6tajad talle alati helistada, kui neil peaks selleks
vajadust tekkima. Tootajad voivad temaga alati kdigest radkida, olles familiaarne, kuid
siiski jdddes professionaalseks. Ta viljendab ennast konkreetselt ja oskab vajadusel ka
ennast kehtestada. Uks tootajatest toi vilja ka juhi maheda hiile, mis mdjub tdotajatele

rahustavalt.

Joonis 3. Juhti kirjeldavad omadussonad (autori koostatud)

Tootajad on oma juhi ja tema todga viga rahul. Kui peaks moni probleem tekkima, siis

juht annab tootajatele tagasisidet, et selle probleemiga tegeletakse ning samuti kui
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probleem on lahendatud, siis antakse todtajatele teada, et sellega on koik korras. To6tajad
toid ka vélja, et vahepeal ta voib midagi unustada, aga seda ei panda talle pahaks, kuna
me koik oleme inimesed ning sellest saadakse aru, kuna ta on ka kahe hotelli juht. Kui
talle unustatut uuesti meelde tuletatakse, siis ta tegeleb sellega kiirelt. Hotellijuht on
tahelepanelik ning mérkab, kui on vajadust nditeks midagi veelgi paremini teha voi
tdiendada. Samuti on ta ettendgelik. Ta motleb kuidas saaks klientidele midagi teistmoodi
pakkuda, et muuta nende kiilastuskogemust veelgi paremaks. Niiteks kui on mdni piiha
tulemas, siis pannakse vastuvotu letile kommid klientidele. Too6tajate arvates on
hotellijuht ka t66liste tehtud todga rahul. Ta kiidab t66tajaid ning kui vaja, Siis annab

konstruktiivset kriitikat tervele meeskonnale mitte ei pane kedagi ,,habiposti®.
Probleemide lahendamisega tuleb hotellijuht ka toGtajate arvates véga hésti toime.
Uks intervjueeritavatest iitles:

,»Viga rahul. Kui teda vaja on, siis teda saab alati telefoniteel kétte. Kui midagi

on, siis saab talle alati helistada. Ta on alati olemas.* (I11)

Ta on probleemide lahendamises kiire, arvestav ning leidlik. T66tajad tdid vidlja mitmeid
nditeid. Niiteks kui on olnud kolleegide omavahelisi probleeme, siis ta on kiisinud teiste
tootajate kédest arvamust ning votnud vastu otsuseid, mis on mdjutanud antud tddtaja
tookoha olemasolu. Niitena toodi ka, et kui iihes hotellitoas 10huti dra televiisor, siis
hotellijuht tegeles kohe probleemiga, tulles hotelli kohale, olenemata sellest, et oli
nddalavahetus. Vajadusel tegeleb lilemus probleemidega isiklikult. Néaiteks parandab
tubades veesiisteeme voi mooblit. Probleeme lahendades, arvestab ta koikide osapooltega
ning vajadusel teeb kompromisse, et kdik osapooled jddksid lahendusega rahule. Samuti
ei pea ta raskeks astuda oma tootajate kaitseks vélja, kui klienditeenindajaga on halvasti

kéitutud.

Kiisides, kuidas saaks nende otsene iilemus todtajate t60d paremini korraldada, siis ei
osatud midagi vélja tuua, mida oleks vaja parandada, kuna to6tajad on nii tookeskkonna
kui ka juhiga vdga rahul. To6tajate sonul on nii varasemalt kui ka pracgu arvestatud
tookorralduses nende arvamuse ja heaoluga. Koik on loodud ja muudetud nii, et kdike

oleks mugav teha. Kuna juhil endal on varasem tookogemus vastuvatus tootamisest, siis
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ta teab, mida on vajalik teha, mida ei ole tarvis teha ning kuidas oleks lihtsam ja

moistlikum neid teha.

Viimaseks uuris t60 autor intervjueeritavate kdest, et kuidas nende arvates nende tervisest
ja heaolust hoolitakse ning kuidas saaks seda tdsta. Intervjueeritavad tdid vélja, et
hotellijuht hoolib oma tdo6tajate arvetes ka nende tervisest ning heaolust, mis véljendub
mitmel viisil. Juht mirkab ning tunneb muret, kui to6tajal on halvem pdev vdi on
haigussiimptomid. Naiteks toi liks to6taja vilja, et kui tal t66l olles oli vdike nohu ja kéha,
siis iilemus mérkas seda ning saatis ta koju ennast ravima. Samuti kui to6taja helistas ning
soovis minna haiguslehele, siis juht tundis huvi kuidas ta ennast tunneb ning soovis, et ta
varsti terveks saaks. Juhul kui to6taja peab olema haiguslehel ka poolteist kuud, siis talle
voimaldatakse seda. Teise nditena voib vilja tuua olukorra, kus hotelli restoran oli suletud
ning tdotajal puudus voimalus 16unaks, siis hotellijuht tegeles probleemiga isiklikult ning

toi tootajale 1duna kohale.

Kuna suur osa heaolust on téokeskkonnal, siis on todtajad ka sellega rahul. To6tajad toid
vilja, et tookeskkond on mugav, kuna valgust ja temperatuuri saab tdotaja reguleerida
vastavalt oma heaolule. Samuti peetakse iiheks suureks plussiks seda, et hotelli restoranist
on vdimalik saada restoranikvaliteediga 16unasooki soodsamalt kui tavakliendil. Kuna
16unasodgil on osa tervisest ja heaolust, siis tootajatele viga meeldib, et neile sellist
voimalust pakutakse. Enne eriolukorda eraldati todtajatele igakuiselt kindel summa
tervise edendamiseks, millega nad said enda tervist kui ka heaolu parendada. Eriolukorra
saabudes arvestati nii tootajate, kui ka klientide heaolu ning tervisega. Vastuvottu

paigaldati letile klaas ning koikidele toGtajatele jagati ettevotte poolt maskid.

Kiisides tootajatelt, kuidas saaks nende heaolu veelgi edendada, siis toodi vélja mitmeid
erinevaid ettepanekuid. Uks intervjueeritavatest t3i vilja, et vastuvdtus vdiksid tédtoolid
olla veidi mugavamad ning natukene kdrgema seljatoega, kuna vahepeal jddb selg
valusaks. Samuti 6eldi, et palk voiks natukene suurem olla, kuid samas lisati, et praeguses
olukorras on see mdistetav, et seda ei ole voimalik teha. Toateeninduse poolt toi iiks
intervjueeritav vélja, et voiks uued todriided tellida, kuna need on juba tiikk aega olnud
ning nendega ei ole enam nii hea olla. Samuti toodi vélja, et juht voiks todtajatele rohkem
tagasisidet anda ning jagada rohkem kiituseid ja tunnustust. Heaolu parandamiseks pakuti

vélja ka motivatsioonitasu maksmist.
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2.4. ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Juhi juhtimisstiilil on viga suur moju sellele, milline on ettevotte to6tajate heaolu seal
ning kui rahul nad oma t66ga on. Kui juht teeb oma t66d hésti ning ta motiveerib oma
tootajaid, siis on ka todtajate rahulolu organisatsioonis hea. Kui juhi juhtimine on
puudulik, siis see mdjub ettevottele halvasti. Selleks, et teada saada, milline on juhi
juhtimisstiil ning milline on td6tajate rahulolu oma t66ga, on vajalik saada todtajatelt
tagasisidet oma t60 ning juhi kohta. To6tajatelt tagasiside kiisimine on oluline, et saaks
anda nende juhile tagasisidet, mida saaks voimalusel veelgi paremaks muuta, et tootajatel
oleks seal veelgi parem todtada. Kiesolevas alapeatiikis kirjeldab t66 autor jareldusi ja
ettepanekuid, mis tulid vélja hotell Sophia t66tajaid intervjueerides. Andmeid, mida oli
voimalik kdesolevas t60s analiilisida, on selleks uuringuks piisavalt. Koik tootajad, kes
alluvad hotell Sophia hotellijuhile said intervjueerides oma arvamust avaldada ning teha

ettepanckuid, mida oleks vdimalik veelgi paremaks muuta seal.

Uuringus osalejad olid keskmiselt to6tanud hotellis Sophia kaks aastat. Kui vorrelda
antud tulemusi Derya Kara ja teiste uuringu tulemusega (2013, 1k 13), kus to6tajad olid
keskmiselt tootanud nende hetke tookohas 4,6 aastat. Hotellis Sophia nii suurt toostaazi
kellelgi hetkel olla ei saa, kuna hotell sai aprilli alguses alles nelja aastaseks. Siiski on

seal kaks todtajat, kes on tootanud seal hotelli avamisest saadik.

Uuringust selgus, et hotellitéotajad on oma t66 kui ka tookeskkonnaga vdaga rahul. Turner
ja teised (2002, Ik 722) on Gelnud, et transformaalset juhtimist seostatakse korgema
rahuloluga ning juhti usaldatakse rohkem, mistottu on ka t66 tulemused paremad.
Peamiseks positiivseks aspektiks oeldi, et neil on vdga hea todkollektiiv. Tootajatel
omavahelisi probleeme ei ole ning tddkaaslasi kirjeldati ainult positiivsete sonadega. Kui
tiksteisele antakse tagasisidet, siis seda voetakse hédsti vastu ning kellegagi probleeme ei
ole tekkinud. Sellest saab jareldada seda, et juht on pannud kokku sellise tookollektiivi,
kus koik saavad omavahel hasti 1dbi ning kus arvestatakse liksteisega. Toateenindajate
seas kolas vastuseks ka, et neil on head todajad. Tookorralduse poole pealt toid
toateenindajad vilja, et neil on vdimalik teha t66d nii {iksinda kui ka kellegagi koos. Oeldi
ka, et vahepeal on palju t66d, kuid on vdhe todtajaid. Millest saab jéreldada seda, et
tootajate heaolu langeb vahepeal, kuna neil on mingitel hetkedel liiga palju t66d.

Loscocco ja Spitze (1991, lk 315) on Oelnud, et tootajate omavaheline suhtlemine
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maandab neil stressi. Samuti mainisid nad, et need kellel on sobralik ja toetav
tookeskkond, siis neil on parem mentaalne tervis. Nad on delnud, et suur tdokoormus
ning iiletunnid ei moju todtajate vaimsele heaolule hasti. Vastuvotust oeldi, et seal on
mugav todtada. Ruumis on palju valgust, konditsioneer ning koik vajalik on ldheduses

olemas.

Otsene juht hindab ning tunnustab enamus tOotajate arvates neid koiki vordselt.
Intervjueeritavad iitlesid, et kui midagi on halvasti, siis radgitakse nende koigiga iildiselt
ning kedagi konkreetselt vélja ei tooda. Samuti mérkab nende otsene juht kui midagi on
hasti tehtud ning kiidab neid selle eest. Otsene juht suhtleb kdikide toGtajatega tihedalt.
Ta kiisib kuidas neil ldheb ning kas neil on muresid voi midagi jagada td60 juures
juhtunust. Seda teeb ta ka tooaja viliselt. Uuringu tulemustest saab jireldada, et hotell
Sophia tootajate otsene juht hoolib oma todtajatest kui ka ettevotte heaolust. Mida ta
viljendabki sellega, et ta kiidab ning mirkab oma tootajaid ja suhtleb nendega tihedalt,
et teada saada kas k&ik on hésti. Turner et al. (2002, 1k 722) on 6elnud, et transformaalse
juhtimisstiili korral on to6tajate ning nende juhi vahel olemas omavaheline usaldus ning
austus. Samuti kui juhid hoolivad oma tdétajatest ning nende arengust ettevottes, siis

sellega nditavad nad empaatiat.

Moned tootajad iitlesid, et neid tunnustatakse ettevottes, kuid moned iitlesid, et neid ei
ole tunnustatud. Need kes {itlesid, et neid kiideti, sdnasid, et tilemus mérkab neid ning
paneb neid tundma nii, et nad on viirtuslikud seal. Té6tajad toid vilja, et tdhtpaevadel
tuuakse neile lilli voi kingitusi ning kord aastas antakse vilja aasta tegija tiitel. Sellised
tulemused voivad olla tingituna sellest, et moned t66tajad on nii vihe aega selles
ettevottes tootanud ning samuti voib selle pohjuseks olla see, et kui todtaja on peamiselt
00siti tool, siis voib tagajirjeks olla see, et nad ei ole nii palju kiituste osaliseks saanud.
Loscocco ja Spitze (1991, lk 315) on tdheldanud, et kui td6tajaid piisavalt ei premeerita

ning tunnustata, siis see mojutab nende heaolu negatiivselt.

Tootajate kdest kuulis juhi kohta ainult positiivseid sonu. Nende meelest on hotellijuht
véga sobralik, viisakas, arvestav ning vastutulelik. Kara et al. (2013, Ik 9) on 6elnud, et
juhid peaksid suunama oma to6tajaid rohkem ,.kastist vilja“ mdtlema, kui neil on vaja
probleeme lahendada. Samuti on Avolio et al. (1999, |k 444-445) oelnud, et

intellektuaalne stimuleerimine aitab tdotajatel vaadelda erinevaid probleemide
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lahendamise viise ning julgustab neid lahendusi paremaks muutma vai leidma paremaid
viise kuidas neid lahendada. Mida saab ka antud uuringu tulemuste pdhjal 6elda.
Intervjueeritavad tdid vilja, et nende juht on alati olemas, olgu to6tajatel siis kas suured
voi viikesed probleemid. Juht lubab neil ise probleemidele lahendusi pakkuda ning votab
nende arvamusi probleemide lahendamises kuulda. T66tajad tdid vélja, et nad voivad alati
vajadusel otsesele juhile helistada kui selleks peaks vajadus tekkima. Fiaz et al. (2017, Ik
144-145) on 6elnud, et juhid on isikud, kes suhtlevad pidevalt oma to6tajatega, mis on

oluline selleks, et ettevottes kdik sujuks alati.

Intervjueeritavad on oma otsese juhi kui ka tema tehtud t66ga vaga rahul. Samuti iitlesid
tootajad, et nende juht lahendab probleeme véga hésti. Toodi vilja, et ta on probleemide
lahendamises kiire, arvestav ning leidlik. Kui juht oskab probleeme lahendada hésti ja nii,
et kdik osapooled oleksid selle lahendusega rahul. Siis see nditab seda, et juht hoolib nii
ettevotte, tootajate kui ka klientide heaolust ning teeb kdike selleks, et leiaks sobiliku
kompromissi, mis rahuldaks kdiki osapooli. Seda saab uuringu tulemuste pohjal véita ka
hotell Sophia juhi kohta. Antonakis ja House (2014, 1k 747) on 6elnud, et juht, kes on
oma t60s hea, on asjatundlik ning ta oskab lahendada ka keerulisi probleeme, pakkudes
neile erinevaid lahendusi. Oluline on selle juures see, et neid lahendusi osatakse ettevottes

Oigesti rakendada.

Tootajate meelest hoolitakse nende tervisest kui ka heaolust ettevottes. Juht mérkab ning
tunneb muret kui to6tajal on halvem péev voi kui tal on haigussiimptomid. Samuti kui
tootaja soovis minna haiguslehele, siis otsene juht soovi, et ta varsti terveks saaks.
Tootajate meelest on suureks plussiks see, et hotelli restoranist on vdimalik saada
restoranikvaliteediga 10unas6oki soodsamalt. Toodi vilja ka, et enne eriolukorda eraldati

tootajatele igakuiselt kindel summa, mida oli voimalik kasutada tervise edendamiseks.

Uheks puuduseks vastuvdtus on madal Shuniiskus, mille tdttu muutuvad silmad kui ka
nahk kuivaks. Too6tajate sonul on seal kiill praegu Shuniisutaja olemas, kuid see on selle
ala jaoks liiga vdikene ning see ei niisuta seal olevat ohku piisavalt dra. Selle pohjal voib
Oelda, et ettevote vOiks uurida erinevaid variante, kuidas saaks seda Shuniiskust seal
paremaks muuta, et tddtajatel oleks seal veelgi parem oma t66d teha. Uks
administraatoritest toi vilja, et t66tool voiks olla kdrgema seljatoega, kuna kui seal

pikemalt istuda, siis vOib selg valusaks jddda. Selle pohjal saab teha jarelduse, et mingil
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ajahetkel oleks vajalik vélja vahetada ka administraatorite to6tool, mis oleks tootajate
kehale mugavam ning toetavam, et nende seljad ei oleks pinges ega hakkaks valutama,

kui seal pikemalt istuda.

Toateeninduse poole pealt toodi vilja, et neile voiks uued tooriided tellida, kuna need on
juba tiikk aega olnud ning nendega ei ole enam mugav kiia. Selle pdhjal voib jireldada,
et kui tootajatel ei ole enam mugav nendega todl olla, siis kannatab selle all ka nende
heaolu. Mistottu tuleks ldhitulevikus moelda nende t66riiete uuendamisele, et neil oleks
parem t66] kdia ja et nad ei tunneks ennast ebamugavalt. Samuti toodi toateeninduse poole
pealt vélja, et neil oleks uusi tolmuimejaid vaja, millel oleks pikemad varred, kuna
praegustel on lithikesed varred. Kui saadakse uued tolmuimejad, millel on varred
pikemad, siis ei pea todtajad nii palju kummargil olema ning sellega viheneb pinge nende

selgadele. Selle tottu muutuks kindlasti ka nende heaolu paremaks.

Uks to6taja tdi vilja, et nende otsene juht vdiks neile rohkem tagasisidet anda ning
tootajaid rohkem Kkiita ja tunnustada. Loscocco ja Spitze (1991, Ik 315) on tdheldanud, et
kui tootajaid piisavalt ei premeerita ning tunnustata, siis see mojutab nende heaolu
negatiivselt. Seetdttu voib tdheldada, et otsene juht voiks oma tootajatele veelgi rohkem
kiidusonu avaldada, et tootajad oleksid veelgi rohkem motiveeritud oma t66d tegema.
Samuti 6eldi ka, et nende heaolu tdstaks motivatsioonitasu maksmine vdi palgatdus. Ka
Baptiste (2008, 1k 289) on o6elnud, et jarjest rohkem erasektorite juhte arvavad, et kui
tootajate t60 on hea ja see toob ettevottele edu, siis tuleks selle organisatsiooni tootajaid

nende hea td0 eest premeerida.

Tootajate intervjuudest saadud informatsiooni pohjal on ettevotte juhtkonnale tehtud

jargmised ettepanekud.
Juhtimise stiiliga seotud ettepanekud:

e anda toGtajatele rohkem tagasisidet;

e maksta todtajatele motivatsioonitasu voi tosta neil palka.
Fiitisilise keskkonnaga seotud ettepanekud:

e tOsta vastuvotus ohuniiskuse taset;

e osta vastuvottu kdrgema seljatoega tootoolid;
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e vdimaldada toateenindusele sobivad ja mugavad tooriided;

e osta uued tolmuimejad.

Vaadeldes uuringu tulemusi, siis v3ib jdreldada, et hotell Sophia hotellijuht kasutab
transformaalset juhtimisstiili. Ettevottes on olemas omavaheline usaldus ning austus, mis
on iihtedeks tunnusteks transformaalsest juhtimisest. Transformaalse juhtimisstiili
olulisteks tunnusteks on, et juht inspireerib oma td6tajaid ning usaldab neid. Hotell
Sophia juht hoolib oma toétajatest, mis on samuti liheks oluliseks aspektiks antud
juhtimisstiili juures. Selle juhtimisstiili olemasolu ettevottes niitab veel see, et tootajad

on oma t66 ning tookeskkonnaga viga rahulolevad.

Antud juhtimisstiili kasutamine on ettevottes olnud vdga edukas, kuna iildiselt on
hotellitootajad juhi, tookeskkonna kui ka nende heaoluga seal ettevottes vagagi rahul.
Siiski on alati voimalus tootajate heaolu seal ettevottes veelgi paremaks muuta. Selleks,
et tootajate heaolu alati hea oleks, tuleks todtajate kédest vahepeal tagasisidet kiisida.
Samuti tuleks nende kaest uurida, mida saaks nende tookeskkonnas paremaks muuta, et

nende heaolu oleks seal alati korgel tasemel.
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KOKKUVOTE

Jérjest rohkem radgitakse tootajate heaolust. Juhi juhtimisstiilil on suur roll selles, milline
on tootajate heaolu nende ettevottes. Kui juhid on motiveerivad ning oskavad ettevotet
histi juhtida, siis on ka tootajate heaolu seal organisatsioonis hea. Todtajate heaolu
ettevottes on oluline, kuna see mojutab ka teeninduskvaliteeti. Mida rahulolevamad on

tootajad, seda parem on teenindus ning selle kvaliteet.

Seoses Covid-19 olukorraga maailmas ning Eestis on majutusettevdtted olnud suletud
ning seetottu on kaotatud ka to6kohti. See on mojutanud todtajate stressitaset negatiivselt
ning nad on hakanud muretsema oma todkohtade pérast. Sellises olukorras on
juhtimisstiili valikul suur roll, kuna sobiliku juhtimisstiiliga on juhil vdimalik oma

tootajaid toetada ning olla kriisi Idppedes jitkusuutlik.

To606 esimeses peatiikis anti iilevaade sellest, mis on juhtimine ning milliseid juhtimisstiile
on olemas. To60s kasitleti pohjalikumalt transaktsionaalset ning transformaalset
juhtimisstiili. Samuti kirjeldati ka heaolu ning kuidas see mojutab inimesi. Kasitledes
erinevate autorite toid selgus, et on oluline, et juht oma tddtajaid motiveeriks.
Probleemide lahendamisel tuleks tootajaid innustada rohkem kaasa motlema ning
pakkuma vilja erinevaid lahendusi. Oluline on, et juht tunnustaks ning kiidaks oma
tootajaid. See aitab hoida neid motiveerituna ja nad tunnevad ennast ka seal ettevottes
vaartuslikena. Kui tootajad on motiveeritud, siis nad julgevad votta endale

teistsugusemaid iilesandeid, mis aitab neil edasi areneda.

Too6tajate vaimne tervis on parem, siis kui juht on suhetele orienteeritud ehk ta usaldab
oma alluvaid ning ta on nendega sobralik. Kui juhtkond on enesekeskne, siis on ka
tootajad vahem motiveeritud ning neil on korge stressitase. Selletottu ei soovi todtajad
seal vdga tootada ning sellega on seostatud ka labipolemist. Kui juhtkond on suhetele
orienteeritud, siis on tootajad seal ettevottes positiivsed ning nad teevad oma t66d

meelsamini. Inimesed, kes on oma t66ga rahul on suurema vaimse vastupidavusega tool.
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Nad on entusiastlikud ning pithendunud oma té6le. Juhul kui to6tajaid ei tunnustata
ettevottes ning neil on suur tookoormus ja palju iiletunde, siis see modjutab nende heaolu
negatiivselt. Oluline on, et todkeskkond oleks positiivne ning kdik tédtajad saaksid

omavahel hésti 14bi.

Uuringu lidbiviimiseks kasutati kiesolevas toos kvalitatiivset uurimismeetodit intervjuude
kujul. Intervjuusid viidi 14bi peamiselt hotellis Sophia. Uhe to6tajaga viidi intervjuu libi
Facebook Messengeris videokonena. Intervjuud olid poolstruktureeritud ehk t66 autoril
oli koostatud 14 kiisimust aga kui tekkis tdpsustavaid kiisimusi intervjuu ajal, siis sai neid

kiisida toGtajate kéest.

Uuringu tulemustest selgus, et hotell Sophia td6tajad on oma t66, tddkeskkonna kui ka
oma otsese juhiga vidga rahul. Kuna enamus aspektidega oldi védga rahulolevad, siis ei
osatud tuua ka véga ettepanekuid, mida saaks seal paremaks muuta. Siiski leiti moned
tiksikud asjad, mida oleks seal voimalik paremaks muuta ning mis muudaks nende heaolu
paremaks. To6 tulemusi vaadates saab jéreldada, et hotell Sophia otsene juht kasutab

transformaalset juhtimisstiili, mida seostatakse toGtajate korge rahuloluga.

Loputdd keskendus juhtimisele, juhtimisstiilidele ning heaolule ja kuidas see mojutab
tootajate heaolu ettevottes. Samuti ettepanekute tegemisele, mida saaks veelgi paremini
ettevottes teha, et tootajate heaolu oleks parem. Kisitletud sai erinevaid teoreetilisi
allikaid ning vaadeldes uuringu tulemusi, voib oelda, et 10put6d eesmirk sai tdidetud.
Uuringu tulemused olid positiivsed ehk tdotajad olid kdigega viga rahul. Negatiivseid
vastuseid tildiselt ei olnud ning kui oli, siis need olid iiksikud. Seetottu tasub peamiselt
jatkata samamoodi nagu seda on siiani tehtud, kuna hetkel on tdootajad koigega

rahulolevad ning mingeid suuri muudatusi et tule 1dbi viia.
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LISAD

LISA 1. INTERVJUUKUSIMUSED

© o & w D=

8.
9.

Kui kaua Te olete Hotellis Sophia todtanud?

Kuivord rahul Te olete oma t66 ja tookeskkonnaga?

Mida saaks Teie tookeskkonnas muuta paremaks?

Kas Teie arvates hindab ning tunnustab Teie otsene iilemus to6tajaid vordselt?
Milline on Teie meelest Teie ning Teie kolleegide omavaheline t666hkkond?

Kas Te tunnete, et saate to0juures ennast vabalt viljendada nii arvamuste kui ka
emotsioonide néol? Pohjendage.

Kas Teie meelest tunnustatakse Teid t66 juures? Pohjendage.
Milline on Teie otsene juht?

Kui rahul Te olete oma otsese juhi ja Tema tooga?

10. Kuidas suhtub Teie otsene tilemus Teisse kui ka Teie to0sse?

11. Kuidas hindaksite oma otsese lilemuse probleemide lahendamise oskust? Selgitage.

12. Kuidas saaks Teie otsene juht Teie t66d paremini korraldada?

13. Kuidas hoolitakse t66 juures Teie tervisest ja heaolust?

14. Kuidas saaks Teie otsene juht Teie heaolu tosta?
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SUMMARY

THE ROLE OF MANAGEMENT IN SHAPING THE WELLNESS OF EMPLOYEES
IN THE EXAMPLE OF HOTEL SOPHIA

Marju Valge

In the recent years, more and more people are talking about employee’s wellbeing.
Leadership style plays a major role in the wellbeing of workers. When the leader is
motivated and skilled at leading the company, the employees of the company are also
more satisfied. The more satisfied the workers are, the better and higher quality the

service is.

The topic is timely because of the Covid-19 pandemic in the world. Most of the hospitality
companies have been closed and have had to lose a number of workers because of that. It
has had a negative impact on the workers’ stress levels as they are worried about their
jobs. At this time the manager’s leadership style has a big role in the company and
workers’ wellbeing. With the correct leadership style the manager can support his/her
employees and impact their wellbeing positively.

In this thesis, author of the work studied more thoroughly the transactual and
transformative management styles. Studying various authors’ works, it became clear that
it is important for the manager to motivate his/her employees. When solving problems,
workers should be encouraged to think more and in different ways. It is also important
that the manager recognizes and praises his/her employees. It helps to keep the employees

motivated and makes them feel more valued in the company.

The aim of this thesis was to figure out how the leader’s management style impacts
employees’ wellbeing and propose suggestions for how to raise their wellbeing in Hotel
Sophia. To achieve this goal, author of the work conducted interviews with Hotel
Sophia’s employees. They were asked 14 questions about their hotel leader, working
environment, their wellbeing and how to raise their wellbeing. The benefit of this
approach is that a qualitative study method allows to ask further questions if that is
needed. Author of the work interviewed all of the receptionists and housekeeping workers
in Hotel Sophia.
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Author of the work analyzed all of the answers and encoded similar answers. The survey
revealed that the workers of the Hotel Sophia are highly satisfied with their work
environment, wellbeing and their hotel manager. Analysis showed that the employees are
happy with their co-workers and that there is a good working environment. Employees
said that the hotel manager recognizes them and praises them. Analysis showed that the
workers feel that the hotel manager is always there for them if they need any help or if
they have problems. If there are any bigger problems the hotel manager helps to solve the
problem so both parties would be satisfied. The employees feel that the hotel leader truly
cares about them and their wellbeing. When asked how to improve their wellbeing, the
employees said that the air humidity could be better in the reception, the chair’s back
support could be higher, housekeeping needs new work clothes and new vacuum cleaners.
Also, the workers pointed out that the hotel leader could give them more feedback and

that there should be motivation fee or a salary raise.

The overall results show that the employees are highly satisfied with their wellbeing,
work and work environment. These results suggest that it would be wise for Hotel
Sophia’s manager to keep up his great work. As the employees are happy and satisfied

they truly want to work in Hotel Sophia
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