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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuseto6 teemaks on t60jou voolavust pdhjustavad tegurid ettevdttes Apollo Kohvikud
OU letiteenindajate naitel. Bakalaureusetdd eesmirk on valja selgitada letiteenindajate t66jou
voolavust pohjustavad tegurid ettevottes Apollo Kohvikud OU ja lahtuvalt bakalaureuseto
uuringu tulemustest esitada ettevottele ettepanekud vahendamaks tootajate lahkumist ettevattest.
Bakalaureusetod uurimisprobleemiks on Apollo Kohvikud OU letiteenindajate korge t66ju

voolavus.

Eesmargi saavutamiseks kasutati nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset uurimismeetodit. Kusitlus
viidi l4bi koigi t66 koostamise ajal Apollo Kohvikud OU-s to6tavate letiteenindajate seas. Valimi
moodustasid 71 letiteenindajat nii Tallinna kui ka Tartu Apollo Kohvikud OU kohvikutest.
Kvalitatiivse uurimismeetodi mddtevahendina kasutati poolstruktureeritud intervjuud. Intervjuud
viidi 1abi kahe kohviku juhiga. Nii kisimustiku kui ka intervjuu koostamisel tugineti t60
teoreetilisele osale. Kusitluse ja intervjuu tulemusi vorreldi ja leiti paralleele to6tajate ning juhtide
arvamuste vahel t66j6u voolavust pdhjustavate tegurite kohta.

Uuringu tulemustest selgus, et Apollo Kohvikud OU-s pdhjustavad t66jou voolavust mitmed
tegurid. Kdige rohkem pdhjustab Apollo Kohvikud OU-s rahulolematust madal tootasu ja vihene

motiveeritus. Juhtimistegevustest mdjutavad t66j6u voolavust enim mehitamine ja mdjutamine.

Bakalaureuset6o koosneb kahest osast. T60 esimeses osas selgitatakse moistet ,,t06j0u voolavus®,
tuuakse valja tegureid, mis vdivad t66jou voolavust pdhjustada ning uuritakse kuidas t66j6u
voolavust moddetakse ja mis on t66jou voolavuse tagajarjed organisatsiooni jaoks. Lisaks
uuritakse millised juhtimistegevused mojutavad t66j6u voolavust. Bakalaureusetdo teises osas
kirjeldatakse uuringu metoodikat ja analusitakse uuringu tulemusi. Samuti tehakse kokkuvdtte
uuringu tulemustest ning esitatakse ettevottele ettepanekud, kuidas saaks t66jou voolavust

ettevOttes ennetada ja vahendada.

Votmesdnad: t66jou voolavus, juhtimistegevused, t66j6u voolavuse médtmine



SISSEJUHATUS

Inimkapital on ettevotte suurim vara (Mayo 2001, 109). Organisatsiooni kéekédigu maarab see, kui
vOimekad tOOtajad ettevotte visiooni ellu viivad. Ettevotte suurusest olenemata leidub igas
organisatsioonis t60jou voolavust. T06jou voolavuse téielik &ra hoidmine on mitmete tegurite tottu
vOimatu, kuid ettevote saab voolavust vahendada voimalikult vaikesele tasemele. (Akinyomi
2016, 105) Ettevottest lahkumise pdhjused vdivad olla isiklikud (nditeks perekonnaga seotud),
rahulolematusest (ebasobiv todtasu voi juhtimisstiil) voi v8imaluste puudumisest (vahene areng

vOi karjaarivdimalus) tulenevad (Mayo 2001, 117).

Bakalaureuset66 uurimisprobleemiks on letiteenindajate kdrge t66jou voolavus Apollo Kohvikud
OU-s. T66jou voolavust tekitavate tegurite uurimine on ettevotte jaoks vaga oluline, kuna t66jdu
voolavus toob endaga kaasa lisakulud ettevottele ning tekitab ka palju lisatd6d varasematele
tootajatele, kes uusi ettevottega liitujaid koolitavad. T66jou voolavust pOhjustavate tegurite
valjaselgitamine, nende teadvustamine ja ettevottele tagasiside andmine aitab tulevikus dra hoida

t66jou voolavuse teket vdi seda oluliselt vahendada.

Apollo Kohvikud OU pdhitegevuseks on toitlustuse pakkumine terviseteadlikele klientidele ning
kohvikud asuvad Tartu ja Tallinna suuremates kaubanduskeskustes. Tartus on kohvikuid kaks ja
Tallinnas kaheksa. Letiteenindajatena tootab Apollo Kohvikud OU-s seitsekiimmend  iiks
teenindajat ning kohvikuid juhib neli juhti. Ettevdtte tegevusvaldkonnas on klienditeenindus véaga
olulisel kohal. Toitlustusettevdtetel ei ole tihti vdimalik tagada letiteenindajatele kdrget tootasu,
mistottu tootajate jaoks on letiteenindaja téokoht sageli ajutine lahendus. T66 iseloom on Apollo
Kohvikud OU teenindajana to6tades kiire ning tihti peab suutma tdita mitut tilesannet korraga. See

aga eeldab ettevdtte poolt tootajatele korralikku véljadppe tagamist.

Bakalaureusetdd eesmargiks on vélja selgitada letiteenindajate t66jou voolavust pdhjustavad
tegurid ettevottes Apollo Kohvikud OU ja lahtuvalt bakalaureusetdo uuringu tulemustest esitada

ettevottele ettepanekud vahendamaks to6tajate lahkumist ettevottest.



Uurimisprobleemi lahendamiseks pustitati jargmised uurimiskisimused:
1. Millised tegurid mdjutavad organisatsioonis t60jou voolavust?
2. Kuidas mdjutavad juhid juhtimistegevustega t66j6u voolavust?

3. Milliseid tegevusi rakendades saaks organisatsioonis t66jou voolavust ennetada?

Uurimiskisimustele vastuste saamiseks koguti andmeid nii kvalitatiivset kui ka kvantitatiivset
uurimismeetodit kasutades. Mdlemat uurimismeetodit otsustati kasutada, et vGrrelda juhtide ja
letiteenindajate hinnanguid t66jou voolavust pdhjustavate tegurite kohta. Nii kvantitatiivse kui
kvalitatiivse uurimismeetodi modtevahendite koostamisel tugineti bakalaureusetdo eesmargile ja

uurimiskisimustele.

Kvantitatiivse uurimismeetodi mddtevahendina kasutati kiisimustikku. Kisimustiku jaoks viidi
labi kusitlus Apollo Kohvikud OU ettevéttes todtavate letiteenindajate hulgas. Kiisimustik koostati
internetikeskkonnas Office Forms ja kisitlus edastati vastajatele 1abi ettevotte thise vestlusakna.
Kvalitatiivse uurimismeetodi modtevahendina kasutati intervjuud. Poolstruktureeritud intervjuule
vastasid kaks kohviku juhti. Algselt sai kavandatud intervjuude labiviimine kdigi nelja kohviku
juhiga, kuid aja puudusele viidates kaks neist loobus intervjuudes osalemisest. Intervjuude

labiviimiseks kasutati rakendust Microsoft Teams.

Bakalaureusetdd koosneb kahest osast. TOO esimene osa annab Ulevaate t66j6u voolavusest
organisatsioonis, selgitab t06jou voolavuse mdistet ning toob vélja seda p6hjustavad tegurid.
Bakalaureuset66s on uuritud, millised juhtimistegevused avaldavad mgju t66jou voolavusele ja
kuidas saaks ettevOte t06jou voolavust ennetada. To0 teises osas on kirjeldatud bakalaureuset6d
uurimismetoodikat ja antakse llevaade uuringu tulemustest. Samuti tehakse uuringu tulemuste
pohjal Apollo Kohvikud OU-le ettepanekud ja soovitused ettevdttele t66jou voolavuse

vahendamiseks.



1. TOOJOU VOOLAVUS JA JUHTIMISTEGEVUSED

Kéesolevas peatiikis antakse llevaade t60jou voolavust pdhjustavatest teguritest ja kuidas need
mdjutavad organisatsiooni inimressursi juhtimist. Lisaks kasitletakse ka juhtimistegevuste moju

t06j0u voolavusele ettevottes.

1.1. T66jOu voolavus organisatsioonis

1.1.1. T66j6u voolavuse mdiste

T60jOou voolavus on tootajate liilkumine organisatsiooni ja organisatsioonist valja. Seda
md0detakse juba lahkunud todtajate arvu pdhjal. (Graham Bennet 1998, 169)

T66j6u voolavus on situatsioon, kus tdotajad lahkuvad organisatsioonist mitmetel pdhjustel. See
vOib mdjutada negatiivselt ettevotte suutlikkust pakkuda teenuseid ja suureneda vdivad ka
organisatsiooni tldkulud. (Mamun, Hasan 2017 viidatud Yankeelov et al. 2008, 63)

T606j6u voolavus on tootajate litkumine to6jouturul. See voib toimuda erinevate riikide, ettevotete
vOi ametikohtade vahel. (Abbasi, Hollman 2000, 333)

T606j6u voolavust saab vaadelda kui kogu varbamisprotsessi. Kui tdokoht vabaneb, asub ametisse
uus tootaja, kes vajab valjaOpet. Tootaja leidmine, koolitamine ja t06le asumine ongi t66j6u
voolavus. (Ongori 2007 viidatud Woods 1998, 49)

T60jou voolavust saab tdlgendada kui kiirust, millega organisatsioonist lahkutakse. T60jou

voolavus voib olla ettevotete jaoks kulukas ja ebameeldiv. (Armstrong 2014, 249)

Kdik eelnevalt nimetatud viis autorit on télgendanud erinevatel aastatel t60jou voolavust Kui
organisatsioonide voi tookohtade vahelise t60jou liikumist. Erinevalt teistest t6i Ongori valja, et
t066jOu voolavus on organisatsioonis kogu vérbamisprotsess eelmise todtaja lahkumisest uue
tootaja sisseelamiseni. Nii Armstrong kui ka Mamun ja Hasan késitlesid t60j6u voolavust kui
ebameeldivat protsessi, mis vdib organisatsiooni kulusid suurendada. T60jou voolavuse mdisted

ei anna tapset tlevaadet teguritest, mis péhjustavad t66jou voolavust.



1.1.2. To6j6u voolavuse liigid ja t60j6u voolavust pohjustavad tegurid

T606j6u voolavust saab liigitada erinevalt. Mamun ja Hasan (2017) on valja toonud kaks erinevat
liigitust t66jou voolavusele: vabatahtlik ja mittevabatahtlik t66jou voolavus ning valditav ja

valtimatu t06j0u voolavus.

T606j6u voolavuse puhul tuleb ettevdttel analulsida, kas olukorda oleks saanud véltida, vaadates
ule voolavust pdhjustanud tegurid, v@i oli t66jou voolavus véltimatu ehk phjustatud teguritest,
mida ettevOte muuta ei saa (Morrell, Wilkinson 2004, 163). Erinevatest t06j0u voolavust
kéasitlevatest uuringutest on selgunud, et tootajate lahkumist oleks saanud &ra hoida, kui ettevote

oleks pakkunud kas uut kontorit voi palgatdusu (Ibid., 163).

T60j6u voolavus vaib olla pdhjustatud ka teguritest, mida tddandja muuta ei saa. Véltimatu t66j6u
voolavuse puhul tuleks ettevottel keskenduda t66jou voolavuse kulukuse minimeerimisele. Kui
t66jou voolavus on valditav, saab ettevdte vaadata Ule tegurid, mis seda on tekitanud ja leida

lahendused voolavuse vahendamiseks. (Morell, Wilkinson 2004, 164)

Lisaks Mamun ja Hasanile, on veel mitmed autorid kasutanud oma teostes vabatahtlikku ja
mittevabatahtlikku voolavuse liigitust. Vabatahtlikust voolavusest ettevdttes saab raakida, kui
tootajad lahkuvad organisatsioonist omal soovil. Mittevabatahtliku t66j6u voolavuse puhul sdltub
tootaja lahkumine ettevottest teguritest, mida kas to6andja voi tootajad ise enamasti mojutada ei
saa. Nendeks vdivad olla tootaja poolselt isiklikud pdhjused, néiteks haigestumine voi kolimine
ning mittevabatahtliku t66jou voolavuse naide on ka td6andja otsus todtajaga todsuhe 16petada.
(Rajan 2009, 4)

Kdige esimesed uuringud t66jou voolavuse kohta tehti juba enam kui sada aastat tagasi. Siis
téheldati, et tootajad lahkuvad suurema tdendosusega toolt, kui t66taja moni lahisugulane on
ettevotja. (Hom, Lee 2017, 530) Peale nimetatud seose leidmist hakati rohkem uurima t66j6u
voolavuse pdhjuseid ja tootati valja testid, mille abil saab ettevote kindlaks méérata toolt
lahkumise tdendosuse (Ibid., 531). Peale mitmeid teadlaste poolt koostatud uuringuid, on leitud
pohilised t66j6u voolavust soodustavad tegurid. Nendeks teguriteks on: juhtimisega seonduv,
tookeskkond, tootasu, lisahlived, vahesed voi puuduvad arenguvdimalused, ootused tookohale,
sobivus ametikohale, pakkumised teistelt ettevotetelt ning kaastootajate mdjutused. (Mamun,
Hasan 2017, 66-67)



Jargnevalt on selgitatud t66jou voolavust pdhjustavate tegurite moju t66jou voolavusele.

1. Juhtimisega seotud tegurid. Uuringutest on selgunud, et tle 60% tdo6tajatest toob murekohana
valja védhese tagasiside otsese juhi poolt (Branham 2005, 3). Pidev tagasiside andmine hoiab
tootajaid kursis ettevOtte edasiste arengutega ning annab Ulevaate toimuvatest muudatustest.
Tdotajad on rohkem valmis panustama ettevotte arengusse, kui nende otsene juht vaartustab nende
tood ja annab regulaarset tagasisidet. Juhtide ja to6tajate vaheline hea suhe aitab kaasa t66jou

voolavuse ennetamisele. (Akinyomi 2016, 110)

2. Tookeskkond. Téokeskkond on inimese Gmbrus, milles ta todd teeb (TTOS § 3). Todkoht ja
todvahendid peavad olema korrektselt hooldatud ning suurepéarases seisukorras (TTOS § 4).
Tookeskkond on organisatsiooni kultuuri ja kohaliku kliima thendumine. Organisatsiooni kultuur
koosneb ettevdtte vaartustest, protsessidest ja stisteemidest. Ettevotte kliima loovad inimesed, kes
organisatsioonis tootavad. (Mayo 2001, 145) Seni kuni organisatsiooni juht ei vaartusta ettevtte
tood toetava tookeskkonna olulisust, lahkuvad ka tdotajad ettevottest. Tookeskkond, kus
stressitase on madal ja mis toetab t60 eesmarkide saavutamist, tdstab oluliselt td6tajate rahulolu.
(Akinyomi 2016, 110)

3. Lisahtived. Ettevétte lisahlvede puudumine pdhjustab ettevottes kbrget t66jou voolavust (Ibid.,
109). T66 paindlikkus, rohkem vabu paevi ja muud lisahiived hoiavad to6tajaid ettevottes (Twenge
2010, 209). Ettevdtte lisahlived ja motivatsioonipakett seob tdotajate finantsilised vajadused
vaimsete vajadustega. Kui tootajad tunnevad, et ettevitte lisahiived on (le keskmise taseme
vorreldes samal tegevusala tegutsevate ettevatetega, ei ole soov ettevottest lahkuda enam nii suur.
(Akinyomi 2016, 110)

4. Tootasu. Oiglane todtasu on tegur, mis mdjutab tugevalt téétajate rahulolu ning kokkuvéttes
tostab t66 tulemusi (Mamun, Hasan 2017, 66). Letiteenindajate t06tasu on madalam, kui Eesti
keskmine palk. Kohviku letiteenindajate 2020. aasta keskmine brutopalk oli Tallinnas 742 eurot
ning Tartus oli kohviku letiteenindajate bruto todtasu 627 eurot. 2019. aastal oli sama nditaja
Tallinnas 724 eurot ning Tartus 609 eurot (Eesti Statistikaamet, PA0OOL; Eesti statistikaamet 2021).
Pidevalt areneva majanduse juures ei ole see tdus tihti piisav ning to6tajad otsivad alternatiive

ettevotetes, millel on véimalik pakkuda suuremat tootasu.



5. Sobivus ametikohale. Ebakompetentne t06taja vOib organisatsiooni ké&ekéigule teha palju
kahju. Varbamise puhul on oluline leida, millised on t06le vdetava inimese véartused ja motiivid
ettevottega liitumiseks (Kasak 2020, 31). Branham (2005) on vélja toonud, et ettevottesse vdib
sattuda ebasobiv tootaja, kui tootajate leidmisega on kiire ja ettevdte vajab koheselt asendust
monele lahkunud tootajale. Antud situatsioon vdib ette tulla, kui juba varbamise kéigus selgub, et
tootajal on t60 tegemiseks monest olulisest omadusest voi oskusest puudu, kuid loodetakse, et
valjabppe kadigus omandab ttotaja vajalikud oskused. Sageli aga nii ei ole ja ettevottel on

kasulikum panustada rohkem aega véarbamisprotsessile.

6. Vahesed vOi puuduvad arenguvGimalused. T66jou voolavus tekib organisatsioonis, kus
tootaja tunneb, et ametikohale esitatavad néuded ei ole kooskdlas tdotaja oskustega vai kui tuleb
valja, et arenguvdimalused on (sha piiratud. Eneseteostusvajadus paneb todtajaid rohkem
pingutama, et teatud tulemust saada. Kui aga tulemus on kaes, otsitakse uut eesmarki, et oma
vajadust rahuldada. (Graham, Bennet 1998, 64) Organisatsioonivéliselt varbamine on lihtsaim
viis, kuidas ettevGte saab todle votta oma ala spetsialiste. Kuid organisatsioon, mis tunnustab oma
tootajaid ja panustab nende arengusse, mdjub todtajatele atraktiivsena ning hoiab seeldbi &dra
tootajate lahkumist ettevottest. (Mayo 2001, 131)

EttevOte, millel ei ole tootajatelearenguvéimalusi pakkuda, ei suuda rahuldada t66taja

saavutusvajadust ja see vOib tekitada rahulolematust ning soovi edasi liikuda.

7. Ootused tookohale. Toole kandideerides ning t0dle asudes on tOotajad enamasti toost
vaimustuses. Paari kuu pérast, kui tddtaja on juba toosse sisse elanud, tekib rutiin ja tékoht ei ole
enam nii huvitav, kui alguses tundus. Td6taja on rahulolematu, kui varbamisega on Kiirustatud

ning tooulesandeid ilustati eesmargiga leida Kiirelt vajalik tootaja. (Branham 2005, 2)

8. Pakkumised teistelt ettevotetelt. To6tajad on ettevotte suurim vara, ilma heade tootajateta ei
ole ettevdte konkurentsivbimeline, seetfttu tuleb tdotajaid hoida motiveerituna, et nad oleksid
valmis organisatsiooni k&ekaiku panustama. Pihendunud téotajad lahkuvad organisatsioonist
vaiksema tdendosusega. (Ongori 2007, 52) Kui ettevotte palgatase ei ole vordne samal tegevusalal
tegutsevate ettevOtete palgatasemega, ei pruugi piisata vaid tootajatele koolitusvdimaluste
pakkumistest eesmargiga hoida &ra t66jou voolavust (Ibid., 51). Fisher (2015, 18) on pustitanud
kisimuse, et kui konkureeriv ettevote on suuteline pakkuma to6tajatele suuremat tootasu, siis miks
peaksid jddma tootajad truuks senisele organisatsioonile. Ettevdte peab hoidma oma tdotajad

motiveeritud ja pihendunud, et ennetada liigset t66jou voolavust.
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9. KaastOotajate mojutused. Kaastootajatega labisaamine mojutab t66j6u voolavust. Head
suhted kaastOotajatega véhendavad t66jou voolavuse teket. Ebakélad kaastOtajatega ei tekita
otseselt t66jou voolavust, kuid pdhjustavad rahulolematust td6ga, mis v6ib omakorda viia tootajate
lahkumiseni. (Tews et al. 2018, 7) Kaast60tajate toetav suhtumine hoiab dra t60jou voolavust
(Ibid., 1).

Kuigi kdik tegurid mdjutavad t66jou voolavust, ei ole tdnapdeval tootajatele ettevottesse jaamise
juures niivord méérav tootasu ja lisahtived, mida ettevote pakub. Tootajate jaoks on olulisemad
ettevotte arenguvdimalused ja hea ldbisaamine juhiga. (Solomon, Sandhya 2010, 94)

Kdik eelpool nimetatud tegurid vbivad mdjutada tdotaja otsust lahkuda organisatsioonist. Podrates
tdhelepanu t66j6u voolavust mdjutavatele teguritele, saab tddandja &ra hoida to6tajate soovi
ettevottest lahkuda ja seeldbi ka vdhem tegeleda tagajargedega, mis t60jou voolavusega
kaasnevad.

1.1.3. T66j6u voolavuse modtmine

EttevOtted peavad t66j6u voolavust mddtma, et vahendada negatiivset moju ettevotte inimressursi
juhtimisele. Md6tmisvahenditena saab kasutada erinevaid kiisimustikke, viia 1abi konsultatsioone,
korraldada karjadrisuunamisi ning radkida arenguv@imalustest. Lahkuvate tOdtajatega tuleb
korraldada intervjuusid, et teada saada lahkumise pdhjused ja méarata lahkuva to6taja ldine
profiil. (Morrell et al. 2004, 172) Nimetatud mdotmisvahendid aitavad leida t66jou voolavust
pdhjustavad tegurid. Antud tegurite abil saab t66j6u voolavust &ra hoida, kuid t66jou voolavuse
protsendi arvutamise jaoks on teadlased leidnud ka valemi. T66jou voolavuse protsendi valemi
jargi leitakse organisatsioonist lahkunud tootajate arvu suhe keskmise aastase to6tajate arvuga
(Akinyomi 2016, 106):

to6lt lahkunud tostajate arv (aastas)

T606jou voolavuse % = x 100 (@8]

keskmine tootajate arv (aastas)

Kuigi valem on laialt levinud, ei ole sellega arvutatud tulemus kdige tdpsem, kuna see ei vota
arvesse ettevotte suurust, ettevotte kasvu ja muid asjaolusid (Armstrong 2014, 250).
Vabatahtliku voolavuse protsendi leidmiseks, leitakse ettevottest omal soovil lahkunud to6tajate

arvu suhe keskmise aastase tootajate arvuga (Personalijuhtimise... 2020, 59).
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omal soovil lahkunud téétajate arv (aastas)

Vabatahtlik t66j6u voolavus % = %X 100 2

keskmine toétajate arv (aastas)

Optimaalne t66j6u voolavus on igal ettevottel erinev, kuna tuleb arvesse votta mitmeid tegureid.
Siiski peetakse alla 10% t66jou voolavust tsna madalaks, kuid le 30% voolavust juba Usha

korgeks niitajaks (Personalijuhtimise... 2020, 60).

1.1.4. T66j6u voolavuse tagajarjed

T60jou voolavus voib olla ettevottele sna kulukas. Kuigi ettevdte ei saa t66jou voolavust
taielikult &ra hoida, on véimalik t66j6u voolavuse madra vahendada ja seeldbi minimeerida t66j6u

voolavusest tulenevaid tagajargi. (Armstrong 2014, 249-253)

Jooniselt 1 on néha ettevottele lisanduvad kuluartiklid, millega t66j6u voolavus on omavahelises

SEO0ses.

Uue tootaja sisseelamisele

Kulu, mis voib kaasneda kuluv aeg

lahkunud t66taja

asendamisega, kui ei leita

piisavalt kiiresti uut tootajat. Otsene kulu

varbamisprotsessile

Too6j0uU
voolavuse
suurenemine

Koolituskulud

Alternatiivkuluna personaliosakonna Tootaja lahkumisega

seotud kulud

panustatud aeg varbamisele

Joonis 1. T66j6u voolavusega kaasnevad lisakulud
Allikas: Armstrong (2014, 251)
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Pohilised kulud, mida on t66jou voolavuse puhul véimalik md6ta, on varbamiskulud ja
koolituskulud. Kill aga tuleb ettevottel t60jou voolavuse md6tmise juurde arvestada kulud, mida
arvuliselt modta on keeruline. Nendeks on nditeks teenuse kvaliteedi langus ja produktiivsuse

vahenemine ettevdttes. (Davidson et al. 2010, 20)

T60jou voolavus on organisatsiooni jaoks kulukas, mistdttu on &armiselt oluline juba ennetavalt
panustada t66jou voolavuse dra hoidmisesse, et mitte hiljem tagajargedega tegelemise peale

ettevotte ressursse kulutada.

1.2. Juhtimistegevuste mdju t06j0u voolavusele ettevottes

Juhtimine on juhi vBime mdjutada tOotajate tegevusi eesmargiga saavutada organisatsiooni
soovitud tulemused (Graham, Bennet 1998, 25).

Juhtide té6tingimused ja nende poolt tehtud valed otsused on omavahel seoses ning mdjutavad
ettevotte tulemusi. Vaimselt vasinud juhid teevad tdenéoliselt rohkem rutakaid otsuseid ja seet6ttu
ei ole tulemused nagu soovitud. Tihti peavad juhid tegema Kiireid otsuseid tuginedes
ebausaldusvééarsele informatsioonile. Selline otsustamine vdib pdhjustada rohkelt stressi ja
kiirustades tehtud valik md@jutab nii alluvaid kui ka kogu organisatsiooni. (Eubanks, Mumford
2010, 822) Kolmveerand todkohalt lahkujatest toob lahkumise pdhjuseks ebakdlad otsese juhiga
(Kasak 2020, 20).

Juhtimise pohitegevusi ehk juhtimise funktsioone on erinevad autorid labi aegade jaotanud
mitmeti. Boulware (2010) on nimetanud peamisteks juhtimise tegevusteks: planeerimine,

kontrollimine, organiseerimine ja mdjutamine ja mehitamine

Planeerimine on (ks tahtsamaid juhtimistegevusi soovitud tulemusteni jéudmiseks. Planeerimine
koosneb tegevusplaani paika panemisest, vajalike ressursside tagamisest, ajakava koostamisest ja
toollesannete olulisuse vélja selgitamisest. (Armstrong 2009, 44) Selgelt paika pandud t6okava
muudab tootajate jaoks t60 lihtsamaks ja parandab ka tookeskkonda. Et jouda soovitud
eesmarkideni, peavad juhid tagama, et ettevottes oleksid tooilesannete taitmiseks olemas olulised
ressursid ja tooulesannetele madratud vastavate oskustega tootajad. (Ibid., 44) Planeerimise kéigus
tuleb ettevdttel selgeks teha, millised vBivad olla takistused, mis tulevad ette eesmérgi taitmisel
(Carpenter et al. 2009, 28).
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Tulevaste tootajate vélja valimine kdigi kandidaatide seast on keeruline. Juhtidel tuleb anda
varbamismeeskonnale selged juhised, et t66le vBetaks kdige sobivamad inimesed. Ettevdte on
pidevas arengus ning varbamisprotsessi tuleb pidevalt uuendada, seada kindlad kriteeriumid,
millele to6tajad vastama peaksid, mis kokkuvdttes hoiab &ra tootajate toolt lahkumise. (Mayo
2001, 134-135) Labimdeldud vérbamisprotsess aitab ennetada ebakdlasid meeskonnas ja ka
asjatuid koolitus- ning véarbamiskulusid. Organisatsiooni eesmarkideni jdudmiseks peab olema
ettevotte toOkorraldus organiseeritud ja mehitamise tulemusena varvatud to6le vajalike

kvalifikatsioonidega inimesed.

Organiseerimise kaigus jaotab juht tédulesanded to6tajate ja erinevate osakondade vahel, et t66d
kdige efektiivsemal viisil koordineerida (Carpenter et al. 2009, 29). Organiseerimiseks saab
nimetada ka strateegia kavandamist, et leida vOimalusi, kuidas ettevotte eesmérke saavutada
(Juhtimine... 2017).

Kontrollimise kaigus hinnatakse, kas t60 laheb kokku ettevdtte véartuste ja tdekspidamistega.
Vaadeldakse ka todsooritust, selle vastavust tooplaaniga ning vajadusel viiakse sisse korrektuure.
(McNamara 2009, 64) Kontrollimise kaigus saadakse (ilevaade organisatsiooni seisust, et juba t60

kéigus tuvastada voimalikud vead (Juhtimine... 2017).

Madjutamine koosneb otsesest eestvedamisest, tOotajate motiveerimisest ja hea tookeskkonna
loomisest (Boulware 2010). L&bi aegade on olnud koige efektiivsemad ja levinumad
juhtimisvotted tootajate motiveerimiseks hirmu kasutamine, erinevate stiimulite rakendamine ja
arenguvdimaluse tagamine. (Bruce, Pepitone 1999, 7). Juhid vd@iksid laheneda igale tootajale
individuaalselt, et vélja selgitada, mis motiveerib to6tajat kdige paremini (Conkright 2015, 4).
Véltimaks headest tootajatest ilma jaémist, tuleb juhtidel 1abi viia koosolekuid, kus vaadeldakse
ettevotte tootajaid ning potentsiaalseid karjadrivéimalusi, mida neile pakkuda, et ettevottes
toimuks organisatsioonisisene voolavus ja oskuslikud to6tajad ei otsustaks ettevottest lahkuda
(Mayo 2012, 61-63).

Tdotajad véaartustavad juhi poolt saadavat regulaarset tagasisidet. See omakorda hoiab &ra to6tajate
lahkumiskavatsusi (Akinyomi 2016, 110). Juhid, kes ei ole ise tagasisidet oma t06 kohta saanud,
el oska hinnata tagasiside olulisust ja seetdttu kardavad t6otajatele ausat tagasisidet anda. Kdige

paremini to6tab tagasiside puhul meetod, kus algselt kisib juht t66taja arvamust, misjérel lisab
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enda n&pundited, seejarel lepitakse kokku edasistes plaanides. (Branham 2005, 3) To6tajate kdrget
motiveeritust véljendab tootajate valmidus votta lisatilesandeid ja mitmetes erinevates ettevotte
tegevustes kaasa 160mine. TooOtajate motiveeritus avaldab otsest méju ka klientide rahulolule ja
teenuse kvaliteedile. (Mayo 2001, 139-140)

Kokkuvotteks on antud esimeses osas Ulevaade teguritest, mis voivad t66jou voolavust pdhjustada.
Késitletud on ka t66j6u voolavuse mdistet, t66j6u voolavuse mddtmisviise ja uuritud, millised
vOivad olla t66jou voolavuse tagajarjed. Peatiiki teises osas on vaadeldud erinevaid

juhtimistegevusi ja kuidas need on seotud t66j6u voolavusega.
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2. UURINGU LABIVIIMINE APOLLO KOHVIKUD OU-S

Bakalaureusetdo teises osas antakse tlevaade tehtud uuringust. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse
ettevotet. Teises alapeatiikis keskendutakse uuringu l&biviimisele. Kolmandas alapeatiikis tehakse
ldhtuvalt uuringu tulemustest jareldused ning ettepanekud t60jou voolavuse véhendamiseks
ettevottes Apollo Kohvikud OU.

2.1. Ettevotte lUhitutvustus

Apollo Kohvikud OU on toitlustusettevte, mis vdimaldab kiire eluviisiga inimestel tarbida kiirelt
kattesaadavat tervislikku toitu. Apollo kohvikud asuvad suuremates kaubanduskeskustes,

koostdod tehakse ka kojuveoteenuse pakkujatega. (Meist Blender juice &..., 2021)

Apollo kohvikud koos Apollo Kino, Apollo Raamatupoe, Ice Cafe jaatisekohvikute ja KFC Eesti
frantsiisiga kuuluvad Apollo Gruppi. Apollo kohvikuid on kokku kiimme, millest kaheksa asuvad
Tallinnas ja kaks Tartus. Apollo kohvikud asuvad Tallinnas jargmistes kaubanduskeskustes: Viru,
Solaris, Nautica, Kristiine, Mustaméae, Ulemiste, Rocca Al Mare ja Lasnamae Centrum. Tartu
kohvikud paiknevad Ldunakeskuses ja Kvartali kaubanduskeskuses. Apollo kohvikute t66d
juhivad kohviku juhid, keda on kokku neli. Kolm kohviku juhti juhivad kohvikuid Tallinnas ning

Uks Tartus.

Tootajate arv on Apollo Kohvikud OU-s hooajati varieeruv. Keskmiselt tootab korraga erinevates
kohvikutes kokku 70 letiteenindajat.

Uusi tootajaid varbab ettevottesse koostoos kohviku juhtidega varbamisspetsialist.
Vérbamisspetsialist otsib kbigepealt uute to6tajate kontaktid ning seejarel edastab need kohviku
juhtidele, kes lepivad kokku intervjuu aja ning valivad enda tiimi kdige paremini sobivad to6tajad.
Kui uued to6tajad on toole varvatud, algab pohjalik koolitusprogramm, mille eest vastutavad
kohviku juhid. Peale programmi labimist asuvad uued to6tajaid iseseisvalt toole.
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Apollo Kohvikud OU t66j6u voolavus on aarmiselt suur. 2018. aastal oli t66jéu voolavus Apollo
Kohvikud OU-s 141%, 2019. aastal 140% ning 2020. aastal 135%. Joonisel 2 on toodud t66j6u
voolavus Apollo Kohvikud OU-s aastatel 2018-2020, mis on leitud t66 1.1.3. alapeatiikis toodud

t00jOu voolavuse protsendi arvutamise valemi jargi.

142%

141%

141%
140%
140%
139%
138%
137%
136%
135%
135%
134%

133%

132%

m2018 m 2019 2020

Joonis 2. T66jdu voolavus Apollo Kohvikud OU-s aastatel 2018-2020
Allikas: Autori koostatud

2.2. Uuringu valim ja uurimismeetodid

Uurimiskisimustele vastuste saamiseks viidi Apollo Kohvikud OU-s labi uuring. Uuringu
labiviimisel kasutati kahte erinevat uurimismeetodit — nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset.
T60jou voolavuse mdotmiseks vOib kasutada erinevaid meetodeid. Olgugi, et monede teoste
autorid toetavad kvalitatiivset uurimismeetodit, teised kvantitatiivset meetodit, ei ole tulemused
nendega péris tdpsed. Kvantitatiivne uurimismeetod annab (ldise Ulevaate vastajate arvamusest
uuritava teema kohta. Kvalitatiivse uurimismeetodi abil on véimalik saada rohkem infot vastuste
tagamaadest ja pdohjustest. (Barnham 2015, 838) Kdesoleva bakalaureuset60 raames otsustati

kasutada kahte meetodit, et anda vGimalikult tdpne hinnang ettevotte t66j6u voolavusele.

Kvantitatiivse uurimismeetodi mddtevahendiks oli kisimustik (vt Lisa 1). Kusimustik koostati

tuginedes teoreetilises osas leitud t66j6u voolavust pdhjustavatele teguritele ja
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juhtimistegevustele. Kiisimused 1-6 jaotati tuginedes alapeatiikis 1.1.2. kasitletud t60jou voolavust
pohjustavatele teguritele gruppideks ja iga kisimus koosnes omakorda 2-6 alaklisimusest, mis

kasitlevad erinevate tegurite aspekte.

Kisimustiku alguses uuriti vastajatelt to0keskkonnaga seonduvaid aspekte, tOdvahendite
korrasolu ja Apollo Kohvikud OU téokeskkonna sobivust tooilesannete taitmiseks. Jargmiste
klisimustega sooviti letiteenindajatelt teada tdOtasuga rahulolu, ettevotte poolt pakutavate
lisahlivede ja tootasu konkurentsivdimelisust. Seejarel kisiti hinnanguid vastaja sobivusele
ametikohale ja ootused tookohale. Lisaks uuriti ka vastajatelt juhtimistegevuse mdju, kas t06tajad
tunnevad end motiveeritult ja on valmis to6llesannetesse panustama. ArenguvGimaluste osas
sooviti teada nende olulisust ja paluti hinnata Apollo Kohvikud OU-s uldiselt arenguvGimalusi.
Vastajatel paluti ka hinnata labisaamist kaasttotajatega ning milline on kaasttotajate toetus
teineteisele. Lopuks uuriti teenindajate vdimalike lahkumiskavatsuste kohta ning milliseid
tegureid muutes saaks edaspidi lahkumiskavatsusi ennetada.

Kvantitatiivse uurimismeetodi md&dtevahendina koostatud kisimustik saadeti kdikidele t66
koostamise hetkel Apollo Kohvikud OU-s to6tavatele letiteenindajatele. Kohvikutes tootas too
kirjutamise hetkel 71 letiteenindajat, kellest vastasid 52 letiteenindajat ehk 73% kogu valimist.
Kisimustik (vt Lisa 1) koosnes 23 kiisimusest. 21 kiisimuse puhul kasutati 5-pallist Likerti skaalat,
kus sai vastata skaalal 1 (uldse ei ole ndus) - 5 (tiesti ndus). Lisaks sisaldas kiisimustik ka thte
valikvastustega kisimust ning avatud kiisimust, kus vastajad said soovi korral tdpsustada oma
eelnevat vastust.

Kusitlus koostati internetikeskkonnas Office Forms eesmérgiga muuta vastajatele kisimustiku
taitmine mugavaks. Kisimustik edastati vastajatele labi ettevotte Uhise vestlusakna, mida

kasutatakse suhtluseks tootajatega igapéevatdo kaigus.

Kvalitatiivse uurimismeetodi puhul oli kavandatud valimiks neli kohviku juhti, kuid kellest
intervjuu andmisega ndustus kaks juhti. Intervjuu koosnes seitsmest kiisimusest, mida omakorda
taiendati intervjuu kéigus lisakisimustega (vt Lisa 3). Intervjuu kusimused koostati tuginedes
1.1.2. alapeatiikile ja 1.2. peatukile. Kusimused 1-3 koostati tuginedes alapeatikile 1.1.2.
Intervjueeritavatelt kisiti, kuidas on Apollo Kohvikud OU-s olukord t66j6u voolavusega, millised
on peamised tegurid, mis mdjutavad t66j6u voolavust nende arvates ja kuidas on ettevottes olukord

lisahUvedega. Kisimused 4-7 po6hinesid peatikis 1.2. vélja toodud juhtimistegevustele.
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Intervjueeritavatelt paluti tuua nditeid kdigi viie juhtimistegevuse kohta ja kirjeldada neid Apollo
Kohvikud OU nitel.

Intervjuu alguses tutvustati mélemale intervjueeritavale bakalaureuseto6 teemat ja seletati mdiste
t06j0u voolavus erinevaid definitsioone t06 teoreetilisest osast. Klsimuste koostamisel kasutati
t00 teoreetilisest osast selgunud peamiseid t66jou voolavust pohjustavaid tegureid ja uuriti ka
erinevate juhtimistegevuste kohta ettevéttes Apollo Kohvikud OU, mis vGivad samamoodi to6j6u
voolavust mojutada. Modlemad intervjuud Kkestsid 30-35 minutit, intervjuud salvestati
intervjueeritavate ndusolekul ning vestlused transkribeeriti (vt lisa 4,5). Transkribeerimine vottis
mdlema intervjuu puhul 60 minutit ja intervjuu tuli 2-3 lehekiilje pikkune. Bakalaureuset66 autori
arvutisse on salvestatud intervjuu salvestised. Intervjuu viidi 1abi virtuaalselt Microsoft Teams

rakenduse kaudu. Intervjuu toimumisel jarjekorra alusel tahistati intervjueeritavad (INT1-INT2).

2.2.1. Kisitluse tulemuste analtitis

Jargnevalt on esitatud kvantitatiivse uurimismeetodi tulemused Apollo Kohvikud OU-s labi viidud
kisitluse pdhjal kohta. Andmete anallitisiks on kasutatud aritmeetilist keskmist (x), et leida
kdnealuse kisimuse kbikide vastuste keskmine vaartus. Kisimused jérjestati ankeedis esinemise

jarjekorras.

Andmete analliisimiseks ning  jooniste  koostamiseks kasutati  Microsoft  Excel
andmetdotlusprogrammi, anallitisi koostamiseks kasutas autor Exceli Analysis Toolpak moodulit.
Seoste leidmiseks kasutati Pearson-i lineaarset korrelatsioonikordajat, mille véartuseid
tdlgendatakse jargnevalt (Sauga 2017, 398):

e Nork seos: r<0

e Keskmine seos: 0,3<r<0,7

e Tugevseos:r>0,7

Joonisel 3 on valja toodud kiisimustikule vastajate hinnang Apollo Kohvikud OU té6keskkonnale.
Vaitega minu téévahendid on heas tookorras kisimustikule vastajad pigem ndustusid (¥=4,42).
Enamus t66tajaid oli véitega “tdiesti ndus” 52% ja “pigem ndus” oli 38% vastajatest.

Vastajate arvates on tookeskkond Apollo Kohvikud OU-s tooilesannete taitmist

soosiv(x=4,40). Viitega oli “tdiesti ndus” 48% vastajatest ja “pigem ndus” 44% vastajatest.
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1.1 Minu toovahendid on heas tookorras _ 38% 10%
1.2 Téokeskkond Apollo Kohvikud OU-
tooulesannete tditmist soosiv

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

M 5- Taiesti ndus 4- Pigem nous 3- Raske Oelda 2- Pigem eiole ndus  m 1- Uldse ei ole ndus

Joonis 3. Hinnang totkeskkonnale
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 4 on valja toodud to6tasu ja lisahivesid puudutavad hinnangud. Kisimustiku madalaima
keskmise hinnangu (x=3,08) sai véide olen rahul oma td6tasuga. Vastajatest 35% “pigem ei ole
ndus” ja 10% tootajatest “iildse ei ole ndus”. Viitega Apollo Kohvikud OU pakub téétajatele
mitmeid lisahlvesid kusimustikule vastajad pigem ndustusid (x=4,31). “Téiesti nous” oli 44%
vastajatest ning “pigem ndus” oli 46% vastajatest. Viite Apollo Kohvikud OU pakub
konkurentsivoimelist tootasu kohta tuli erinevaid arvamusi (¥=3,29). Vastajatest 44% ndustus
véitega (19% oli “tdiesti ndus” ja 25% oli “pigem ndus”) ja 33% vastajatest ei ndustunud vaitega

(31% ““pigem ei ole ndus” ja 2% “iildse ei ole ndus”).
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2.1 Olen rahul oma tootasuga - 19% 15% 35% .

2.2 Apollo Kohvikud OU pakub té6tajatele mitmeid
lisahlvesid

2.3 Apollo Kohvikud OU pakub konkurentsivéimelist
P P - 25% 23% 31% Iﬂ0
tootasu

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

46% 6%4%

M 5- Taiesti ndus 4- Pigem nous 3- Raske Oelda 2- Pigem eiole ndus  m 1- Uldse ei ole n&us

Joonis 4. Hinnang tootasule ja lisahuvedele
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 5 on valja toodud vastajate hinnangud totkohale ja t66 iseloomule. Vaide minu t66 on
Uksluine on kisimustikus pooratud vaide, mille puhul véitega néustumine tahendab, et vastaja
arvab et too ei ole vaheldusrikas, mistéttu muudeti andmete anallitisimisel skaala antud véite puhul
vastupidiseks ehk 5=1, 4=2, 3=3, 2=4 ja 1=5. Joonisel on vaide tahistatud tarniga. Vastajatest 58%
hindas, et t60 ei ole tksluine (¥=3,38), kellest 23% “iildse ei ole ndus, 35% “pigem ei ole ndus”
vaitega.

Kisimustikule vastajad pigem ndustusid véitega igapaevased tooulesanded vastavad t66levotu
intervjuu kaigus kirjeldatule (x=4,31). 52% vastajatest olid viitega “tdiesti ndus” ning 33%
vastajatest olid véitega “pigem nous”.

Vaitega tulen todle motiveerituna oli “tdiesti ndus” voi “pigem ndus” enamus vastajaid (¥=4,17).
Véitega panustan tool olles tlesannete taitmisesse maksimaalselt oli pigem ndus enamus
vastajaid(x=4,38) 52% vastajatest oli vditega “tdiesti ndus” ning 37% oli viitega “pigem nous”.
Véide minu oskused on todulesannete lahendamiseks piisavad hinnati kiisimustikule vastajate
hulgas keskmiselt 4,67. Vastajatest 73% oli vditega “tdiesti ndus” ning 25% tdotajatest oli viitega
“pigem ndus”.

Vaitele mulle meeldib Apollo Kohvikud OU-s tédtada andsid vastajad keskmiseks hinnanguks

(x¥=4,56), 71% vastajatest ndustus véitega téielikult ning 17% pigem noustus véitega.
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3.1 Igapadevased toollesanded vastavad to6levétu

0 0, 0,
intervjuu kaigus kirjeldatule _ 33% 10%
3.2 Tulen to6le motiveerituna _ 31% 17% 6%
3.3 Panustan to0l olles Glesannete taitmisesse
. 37% 10% 2%
maksimaalselt

35% 17% 8% -

* 3.4 Minu t606 on uksluine

3.5 Minu oskused on tooulesannete lahendamiseks

. 25% I%
piisavad

3.6 Mulle meeldib ettevéttes Apollo Kohvikud OU téétada 17% 8% 4%
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Joonis 5. Hinnang tookohale ja t66 iseloomule
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 6 on esitatud erinevad hinnangud juhtimisega seotud tegurite kohta. Véitega saan oma
otsese juhi poolt piisavalt tagasisidet minu tddsoorituste kohta pigem ndustuti (x=4,02)
Vastajatest 50% oli viitega “tdiesti ndous” ning 25% oli “pigem ndus”. Enamus tootajaid
ndustusvditega tunnen, et minu otsene juht vaarustab minu t66d (x=4,04). “Taiesti ndus” oli
37% vastajatest ja “pigem ndus” oli 42% vastajatest. Vaitega saan erinevate probleemide korral
poorduda otsese juhi poole pigem ndustus enamus vastajaid (x=4,06). 44% oli viitega “téiesti
ndus” ning “pigem ndus” oli 35% tdotajatest. Vaide minu otsene juht teeb diglaseid valikuid
hinnati keskmiselt (¥=4,08). “Taiesti ndus” oli viitega 44% ja “pigem ndus” 35% vastajatest.
Minu otsene juht on mulle tutvustanud ettevdtte visioone ja eesmarke vaitega olid vastajad
pigem ndus (x¥=4,58). “Téiesti ndus” oli viitega 67% vastajatest ja “pigem ndus” oli 23%

vastajatest.



4.1 Saan oma otsese juhi poolt piisavalt tagasisidet minu
toosoorituste kohta
4.2 Tunnen, et minu otsene juht vaartustab minu tood _ 42% 10% 12%
4.3 Saan erinevate probleemide korral poorduda otsese
juhi poole
4.4 Minu otsene juht teeb Giglaseid valikud _ 35% 6% 15%

4.5 Minu otsene juht on mulle tutvustanud ettevotte
S . 23% 10%
visiooni ja eesmarke
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Joonis 6. Hinnang juhtimisega seotud teguritele
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 7 on esitatud kiisimustikule vastajate hinnang Apollo Kohvikud OU arenguvdimalustele.
Kisimustikus sai kdige kdrgema keskmise hinnangu véide “minu jaoks on olulised ettevottesse
toole asudes sealsed arenguvoimalused” (x¥=4,77). Enamus vastajatest ndustus esitatud véitega
taielikult (83%), 13% oli vaitega pigem ndus. Apollo Kohvikud OU ettevdttesisesed
arenguvoimalused hinnati keskmiselt (x=4,63), tdiesti ndustus vaitega 77% vastajatest ja véitega

oli pigem ndus 13% vastajatest.



5.1 Minu jaoks on olulised ettevottesse to6le asudes

e 13% 2%
sealsed arenguvdimalused 2%
5.2 Apollo Kohvikud OU pakub hiid arenguvdimalusi 13% 6%4%
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M 5- Taiesti ndus 4- Pigem nous 3- Raske Oelda 2- Pigem eiole ndus  m 1- Uldse ei ole ndus

Joonis 7. Hinnangud arenguvdimalustele
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 8 on kujutatud vastajate hinnangud kaastootajatega labisaamisele. Vdite saan oma
kaastoOtajatega hasti labi hindasid kusimustikule vastajad keskmiselt (x=4,63). Enamus
vastanuid hindasid, et nad saavad oma kaastootajatega hésti 14bi (69% “tdiesti ndus”, 25% “pigem
ndus”). Vastajad olid véitega saan loota oma kaasttotajate toetusele pigem ndus (x=4,33). 54%
vastajatest oli véitega “tdiesti ndus” ja 29% “pigem nous”. Kiisimustikule vastajatest 89% (62%

“tdiesti nous”, 27% “pigem ndus”) oli ndus viitega kolleegid arvestavad minuga.
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6.1 Saan oma kaastOootajatega hasti labi _ 25% 6%
6.2 Saan loota oma kaastootajate toetusele _ 29% 13% 4%
6.3 Kolleegid arvestavad minuga _ 27% 10% 2%

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

M 5- Taiesti ndus 4- Pigem nous 3- Raske Oelda 2- Pigemeiole ndus  m 1- Uldse ei ole n&us

Joonis 8. Hinnang kaastdtajatega labisaamisele
Allikas: Autori koostatud

Joonis 9 annab (levaate vastajate hinnangutest t06jou voolavust mdjutavatele teguritele.
Kiisimustikus esitati vastajatele kisimus kui oled mdelnud Apollo Kohvikud OU-st
lahkumisele, millised jargnevatest teguritest mdjutaks Sinu otsust ettevottesse jadda. Antud
kiisimusega uuriti vastajatelt lahkumiskavatsuste kohta ning milliste tegurite parendamine
mdjutaks otsust ettevottesse jaada.

Tulemustest selgub, et 31% td6tajatest ei ole lahkumisele mdelnud. 69% kusimustikule vastajatest
toi vilja, et todtasu suurendamine mdjutaks nende otsust ettevottesse jadda. Nii téokeskkonna
parandamine kui ka muu ametikoha pakkumine muudaks 13% vastajate otsust organisatsioonist
lahkumise kohta. Rohkem tagasisidet juhilt ja rohkem lisahtivesid hoiaks dra 12% kiisimustikule
vastajate lahkumiskavatsused. 4% tOotajatest sooviks aga ettevottesse jaamiseks rohkem

ettevottesiseseid arenguvéimalusi.
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Suurem tootasu 69%

Tookeskkonna parandamine 13%
Ei ole méelnud lahkumisele 31%
Muu ametikoht 13%
Rohkem lisahlvesid 12%
Rohkem tagasisidet otseselt juhilt 12%
Rohkem ettevottesiseseid arenguvdimalusi 4%

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

Joonis 9. Hinnang t66jdu voolavust mdjutavatele teguritele
Allikas: Autori koostatud

Korrelatsioonanaltsist (vt Lisa 2) selgus, et tugev seos on motiveerituna té6le minemise ja
toollesannetesse maksimaalselt panustamise vahel (r=0,73). Omava heline tugev seos leiti ka
jargmiste vaidete vahel Kui Kkolleegid arvestavad teineteisega, siis saab ka kolleegide toetusele
loota (r=0,81). Alljargnevas tabelis 1 on esile toodud keskmisest tugevamad

korrelatsioonikordajad.

Tabel 1. Kvantitatiivse uurimismeetodi keskmised ja tugevad korrelatsioonikordajad

1.1 1.2 2.2 3.1 3.2 | 33 3.6 4.5 5.2 6.1 6.2 6.3
1.1 1,00
1.2 0,42 1,00
2.2 0,16 | 0,39 | 1,00
3.1 0,14 | 0,27 | 0,15 1,00
3.2 0,07| 031| 040| 0,47 1,00
3.3 0,14 0,20, 0,34| 0,39 0,73 | 1,00
3.6 0,28, 047| 052| 059|066 | 065 | 1,00
4.5 0,28 032| 034 | 0,26 |0,54| 049 | 0,38 | 1,00
5.2 0,31 03| 047| 043|034 | 0,25| 0,56 | 0,34 | 1,00
6.1 000 029 0,34| 033|022 | 0,0| 0,39 | 0,10 | 0,17 | 1,00
6.2 0,20 037| 0,27 | 0,26 0,27 | 0,08| 041| 0,11 | 0,36 | 0,51 | 1,00
6.3 0,13 045| 0,39| 034 0,27| 005| 042)| 0,18 0,38 0,62 | 0,81 | 1,00
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Allikas: Autori koostatud

Keskmiselt tugevad seosed leiti jargmiste paaride vahel: kui Apollo Kohvikud OU pakub mitmeid
lisahlivesid, meeldib to6tajatele seal ka tootada (r=0.52). Kui tédintervjuu kéigus kirjeldatud
tooilesanded vastavad igapaevastele ilesannetele, on Apollo Kohvikud OU-s meeldiv tootada
(r=0,59). Kui Apollo Kohvikud OU-s meeldib toétada, tullakse ka toole motiveerituna (r=0,66).
Kui otsene juht on vastajale tutvustanud ettevotte visiooni ja eesmarke, tuleb vastaja todle
motiveerituna (r=0,54). Tootajale, kes panustab t06l olles tlesannete taitmisesse maksimaalselt,
meeldib Apollo Kohvikud OU-s todtada (r=0,65). Kui Apollo Kohvikud OU pakub hid
arenguvdimalusi, meeldib tootajatele ka seal tootada (r=0,56). Tootajad, kes saavad

kaastdoOtajatega hasti 1abi, saavad loota ka kaastdotajate toetusele (r=0,51).

2.2.2. Intervjuude tulemuste analtius

Kvalitatiivse uurimismeetodiga uuriti juhtide arvamust t66jou voolavust pGhjustavate tegurite
kohta ning juhtimistegevuste voimalikku mdju t06jou voolavuse tekkimisele. Uurimismeetodi
mooGtevahendina kasutati poolstruktureeritud intervjuud, et vajadusel oleks vdimalik intervjuu
kisimusi selgitada. Varasemalt koostati intervjuu kava (vt Lisa 3) ja vastavalt vestlusele kaigule

klsiti tapsustavaid kisimusi.

Intervjuu kéigus kusiti mélemalt kohviku juhilt, milline on nende kogemus t66j0u voolavusega
Apollo  Kohvikud OU-s. Kohviku juhid tdid valja, et letiteenindajana tootades
toitlustusvaldkonnas on t66j6u voolavus paratamatu. Leiti, et td6le asujad nédevad tookohta ajutise
raha teenimise voimalusena ning hiljem suundutakse erialasele toole. “Klienditeeninduse puhul on

see tavaline, et ei tuldagi aastateks todle, pigem kooli korvalt ja edasi liigutakse erialasele toole”

(INT2).

Lisaks toodi vilja, et Apollo Kohvikud OU tootajaid saab jaotada eri gruppideks to6jou voolavuse
jargi. On teenindajad, kes tootavad kooli kdrvalt eesmargiga lisaraha teenida ja kes soovivad suvel,
kui kooli ei ole, kas niisama puhata vOi mones teises ettevottes suurema koormusega t66d teha:
“Uued, kes tulid siigisel, pooled neist on samuti suvel t66lt lahkumas kas muude plaanide tottu voi
soovivad suvel puhata. Kevadeti ja stigiseti ongi selline kiirem intervjuude periood, kus suvel t66l
olnud koolilapsed lahevad kas vaikesemale koormusele v6i lahkuvad t66lt Gildse. Kevade I6pus on

naha, et suvel soovitakse puhata voi otsitakse suurema to6tasuga téokohti suveks, et rohkem raha
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teenida” (INT1). Teise gruppi saab paigutada toOtajad, kes suvisel koolivaheajal liituvad
ettevottega eesmargiga teenida taskuraha, kuid vaheaja 16ppedes pihenduvad taas Opingutele.
“Eks t60j0u voolavust ikka leidub, eriti sellise tookoha puhul, suvi on selline periood, kus enne
suve tulevad need, kes soovivad ainult suveperioodil t66d teha ning peale kolme kuud nad
lahkuvad” (INT2).

Intervjuudest selgus, et peamine tegur, mis mdjutab Apollo Kohvikud OU-s t66j6u voolavuse
tekkimist, on tdotasu. Kiirema to6tempo ning suurema klientide arvuga kohvikute teenindajad
teenivad sama palju palka, kui vdhem kilastatavate kohvikute tootajad. See tekitab t6otajates
kiisimusi ja rahulolematust. “Kuna kohvikud on erineva tookiiruse ja kasumitega, on to6tajad veidi
nukrad, et kiiremates kohvikutes on sama t66tasu kui acglasemates kohvikutes” (INT2).

Sarnast olukorda vdib margata ka ké&sunduslepinguga tootajate ja tdOlepinguga tdOtavate
teenindajate vahel. Suurema koormusega tdOtavad teenindajad panustavad todsse enamasti
rohkem kui k&sunduslepinguga t66le voetud téotajad, kuid tunnipdhist tasu saavad nad t06 eest
vordselt. “Koolilastele aga ei pruugi olla lisaboonused nii olulised, t66d tehakse raha teenimise
eesmargil, kes ka ei panusta toosse lisapingutusega. Pohitodtajatele, kes on lepinguga ning

pingutavad on lisatasu kindlasti motivatsiooniks” (INT1).

Juhid on mérganud, et todintervjuul kisitakse kohe alguses to6tasu kohta, tuues vordluseks teiste
ettevotete palgad, kuid Apollo Kohvikud OU-ga otsustatakse liituda t66 huvitava iseloomu téttu.
Olles juba veidi aega ettevottes tootanud, saadakse aru t06 keerukusest ning t66lt lahkumisele
paneb taas motlema liiga viike palk. “Apollo Kohvikutes on véga kiire todtempo ja intervjuul ei
osata veel aru saada, kui keeruline see t66 iseloom tegelikult on. Apollos on td6taja toOpéeva
jooksul koristaja, kokk, barista, teenindaja ning palganumber ei tundu tihti enam nii ahvatlev.
Hakataksegi vordlema teiste teise tegevusala ettevOtetega, kus to0 iseloom on ainult toodete
tutvustamine, kuid to6tasu on suurem” (INT1). “Need kes intervjuudele tulevad on ka delnud, et

jah, mujal pakutakse rohkem palka, kuid t66 tundub siin palju huvitavam” (INT2).

Mdlemad intervjueeritavad tdid vélja, et hetkeolukorras, kus Covid-19 tdttu on kehtestatud
kohvikutele mitmed piirangud, tekib t66jou voolavus védhesest to0koormusest tingitult.
Ké&sunduslepinguga to0l olijatele ei ole ettevottel voimalik pakkuda piisavalt tdotunde ja hakatakse
otsima alternatiive teiste ettevotete ndol. “Hetkel méingib dra minemises palju rolli ka see, et

kohvikud olid suletud, kasunduslepinguga td6tajad lahkusid, kuna t66d ei olnud piisavalt
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pakkuda” (INT2). “Piirangute ajal aga niitid mértsi alguses, on ka pohjus, et kdsunduslepingu

omanikele ei jatku piisavalt tunde” (INT1).

T66j6u voolavust voib pdhjustada ka to6tajale mittesobiv amet. Apollo Kohvikud OU-s on
tootempo Kiire, mistdttu peab letiteenindaja olema véimeline tegema mitut t06llesannet korraga.
“... alguses on viga tagasihoidlikud, kuid hiljem hoopis kasvavad Apollo Kohvikute inimeseks
ehk selliseks multifunktsionaalseks, avatud suhtlejaks” (INT2). “Paljud proovivad vastu pidada
paar kuud, kuid I6puks saavad aru, et t66 ei ole ikkagi paris nende jaoks. Véhesed lahkuvad

esimese paari nadala jooksul, proovitakse kauem ikkagi ettevottes pusida” (INT1).

Intervjuu kaigus uuriti lisaks t66j6u voolavust pdhjustavatele teguritele ka juhtide
juhtimistegevuste vdimalike mdjude kohta t66jou voolavuse tekkimisel.

Intervjueeritavatele tutvustati bakalaureusetd6 teooria osas leitud peamiseid juhtimistegevusi ja
uuriti neid Apollo Kohvikud OU néitel.

Uks juhtimistegevusi on m&jutamine. Mdjutamise puhul uuriti intervjuus toétajatele tagasiside
andmist ja tootajate motiveerimist. MGlemad kohviku juhid t6id vélja, et hetkeolukorras intervjuud
tehes, peab radkima enne piiranguid olevast ajast ja hetkeseisust, kus kehtivad Covid-19 tottu
kehtestatud piirangud. Intervjueeritavad t6id vélja, et enne piiranguid oli juhtidel kergem hoida
alluvatega sidet, kuna oli vdimalus korraldada erinevaid koosolekuid ja meeskonnadiritusi. Hetkel
tuleb tootajatega Uhendust hoida labi Uhise ettevotte vestlusrakenduse, mis muudab omavahelise
suhtlemise keerulisemaks ja to6tajate motiveerituse taset on raske tleval hoida.

“No, me mirkame tddtajate panuseid, juhid suhtlevad igapdevaselt tOOtajatega, mis tekitab
tootajatele tunde, et olen olemas nende jaoks. Tdotajatest ei ole keegi kurtnud mulle kiill, et toest
jadks puudu /.../ Enne piiranguid tegime ka igakuiselt erinevaid meeskonnaliritusi ja vahvaid
koosviibimisi” (INT2). “Jille saab radkida nii-oelda “enne Covid-19” ajast ja “péarast Covid-19”.
Enne oli kergem, meil olid kohvikusisesed koosolekud iga kuu /.../ Sellist m§jutamist saab teha
ka vestlusakna kaudu, mis meil hetkel ettevotte siseselt kasutusel on. /.../ Enne Covid-19 oli suhet
tootajate ja juhi vahel lihtsam hoida, vestlusakna kaudu on aga omaette tlesanne motivatsiooni
hoida” (INT1).

Kohviku juhid annavad t6totajatele nii positiivset kui ka negatiivset tagasisidet, mis on nendeni
joudnud kas klientide vdi kojuveo teenuse pakkujate kaudu. Kuna meeskonnad, mida juhitakse,

on kdllaltki suured, nentis intervjueeritav number 1, et tdotajad saavad keskmiselt 70%
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tagasisidest, mida neil tegelikult vaja oleks. “Alati kui Woltist voi Boltist jouab juhatajateni kiitus,
siis me ka edastame selle tOotajatele, aga sama lugu on ka kaebustega /../ TO6tajad saavad

tagasisidest, mida nad saama peaksid, kuskil 70%, kuna alati ei saa kdike kontrollida“ (INT1).

Jargmisena uuriti kohviku juhtide kdest, kuidas juhid saavad kontrollida to0tajate toéOsooritust
ilma, et tootajatel tekiks vastumeelne tunne. Mdlemad kohviku juhid Gtlesid, et td6sooritust
kontrollitakse erinevate testidega ja tootajatele réhutatakse, et test on koostatud vaid to6tajate
arenguks. Intervjueeritavad toid ka valja, et tddsoorituse kontrollimise puhul ka réégitakse
tootajale, et erinevad testid on kui véljakutsed iseendale. “Kui tdotajatele seda serveerida kui
voistlushetke iseendaga, siis ei tundu see ebameeldiva testina, vaid hoopis poneva véljakutsena”

(INT2).

Uute tootajate toole votmisel on juhil oluline Glesanne tagada tootajatele korralik koolitus. Apollo
Kohvikud OU koolitusplaan on mitmepéevane ja intervjuule vastanud juhid on saanud tootajatelt
positiivset tagasisidet ldbim&eldud koolitusplaani kohta. Apollo Kohvikud OU-s tuleb tihti ette
olukordi, kus korraga tulevate tellimuste arv on lsna suur ja uuel téotajal voib tulla raskusi t66
ulesannete olulisuse jarjekorda seadmisega, mistttu mangitakse juba koolituspéevade ajal l&bi
erinevaid situatsioone, et uued too6tajad oskaksid erinevates olukordades kaituda.

“Meie koolitusplaan on véga korralik. Uutele on kaks koolituspdeva, kus koik radgitakse ldbi, see
on tootaja enda teha kui palju ta dpib ja endale meelde jatab ning mérkmeid teeb. Peale
koolituspéeva on ka vanemate tootajatega koos letis olemise aeg, mille jooksul saab teenindaja
omandada vajalikke nippe” (INT1).

“Meil on viga korralik koolitusplaan. Alati on vdimalus ka kiisida peale koolitusperioodi labimist
kaastdotajatelt 1abi Uhise vestlusakna. Olen saanud ka tagasisidet meie korraliku koolitusplaani

kohta, et see toetab véga palju t66 kulgemist” (INT2).

Intervjuusid uute tootajate leidmiseks viivad Apollo Kohvikud OU-s labi kohviku juhid, kes
oskavad just oma meeskonda leida kdige sobivamad inimesed. Intervjueeritavad vastasid, et juht
néeb juba tdodintervjuu kadigus dra, kas tOotaja sobib kollektiivi voi pigem mitte. Apollo
Kohvikutesse on vaja avatud, suhtlevaid inimesi. Ettevotte vadrtustega pigem mitte sobivaid
lilkmeid satub meeskonda harva ténu sellele, et juhid saavad ise toovestlused 1&bi viia. On aga ka
ette tulnud olukordi, kus védhese kandideerimise tottu valitakse tagasihoidlikud td6tajad, kuid

16puks on nad avanenud ja arenenud avatud suhtlejateks. “Kuid vahel on ka palju iillatujaid, kes
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vestlusel tunduvad véga tagasihoidlikud, kuid letis ta hakkab muutuma ning vélja koorub hoopis

avatud suhtleja, taielik Apollo inimene” (INT1).

Lisaks esitatud kusimustele soovisid mélemad intervjueeritavad anda edasi mdned tdhelepanekud
seoses vOimaliku t06j0u voolavuse tekkega. Intervjueeritav nr 2 tdi vélja, et to6jou voolavust voib
pohjustada kohviku juhi vahetus. TO6tajatel tuleb pidevalt harjuda uue inimesega ning juhi ja
tootaja vaheline side ei pruugi olla enam tugev. Intervjueeritav nr 1 soovis lisada, et suures
ettevottes tuleks kindlasti tahelepanu pddrata kdrgemate juhtide poolt tehtud otsuste edastamisele
letiteenindajatele. Kui otsus ei ole teenindajatele soodne, kuid ettevote on sunnitud selle tegema,
siis tuleks otsuste pohjuseid kommunikeerida td6tajatele nditeks videokdne teel voi suurel

koosolekul. Postituse puhul vdivad otsuse pohjused jaada arusaamatuks.

2.3. Jareldused ja ettepanekud

Uuringu tulemustele tuginedes saab teha mitmeid jéareldusi ja ettepanekuid t66jou voolavuse
viahendamiseks ettevittes Apollo Kohvikud OU. Tehtud uuringu jareldustele ja analuiisile
tuginedes leiti vastused t60 uurimiskiisimustele ja téideti ka t06 eesmark.

Esimene uurimiskisimus pustitati, et leida millised tegurid mdjutavad organisatsioonis t66j6u
voolavust. Kvantitatiivse uurimismeetodi mootevahendina tootajatele koostatud kisimustiku
tulemustest selgus, et tootajate ettevottest lahkumist mojutavad kdige rohkem rahulolematus
tootasuga, juhtimisega seotud tegurid ja tdOtajate motiveeritus. Kvalitatiivse uurimismeetodi
mdGtevahendina koostatud intervjuudest kohviku juhtidega selgus, et kohviku juhid peavad t66jéu

voolavust pdhjustavateks teguriteks rahulolematust tdotasuga ja tootajate ebasobivust tdokohaga.

Teine uurimiskusimus otsis vastust kisimusele, kuidas mdjutavad juhid juhtimistegevustega
t66jou voolavust. Intervjuu ja kusimustiku tulemustest selgus, et juhtimistegevustest mojutab
t06jou voolavuse teket enim mehitamine ja mdjutamine. Toovestluse kdigus ndeb kohviku juht
uldiselt ara, kas inimene on sobiv tema meeskonda ja kas tal on olemas isikuomadused, mida
kiiretempoline t06 nbuab. Kui ettevottesse valitakse juhi poolt sobivad inimesed, véheneb ka
t66jou voolavus. Kui aga olude sunnil on vdetud inimene td6le kiirustatult, lahkub ta suure

tdendosusega t6olt mone aja mooddudes. ToOjou voolavust aitab dra hoida ka kohviku juhtide pidev
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tO0tajatele tagasiside andmine ja nende jaoks olemas olemine. To6tajad, kes tunnevad end
vadrtustatuna, lahkuvad ettevottest vdiksema tdendosusega.

Kolmas uurimisklisimus otsis vastust kisimusele, milliseid tegevusi rakendades saaks
organisatsioonis t06jou voolavust véhendada. Kisimustikule vastanud 52 tOotajast 17 ei ole
mdelnud ettevottest lahkumisele. 35 t06tajat leidis, et lahkumiskavatsuste mdjutamiseks tuleks
ettevottel sisse viia muudatusi. Apollo Kohvikud OU peaks tdGtajate arvates suurendama
letiteenindajate todtasu ning pakkuma rohkem arenguvdimalusi. Samuti soovitakse juhtidelt saada
senisest enam oma t00le tagasisidet. Lisaks tootasule voiks ettevote Ule vaadata toOpanuse jargi
lisatasu maksmise t06tajatele, et tdsta toOtajate motivatsiooni teha lisapingutust.

Kohviku juhid pakkusid valja, et lahkumiskavatsuste ennetamiseks peaks ettevote (le vaatama
kdrgema taseme juhtide poolt tehtud otsuste edastamise letiteenindajatele ja uurima lisaks
letiteenindajate t66jou voolavusele ka kohviku juhtide t66jou voolavust, kuna juhi vahetus voib
mdojutada tootajate lahkumist ettevottest.

Uuringu tulemustest selgus, et kdige rohkem rahulolematust valmistab letiteenindajate to6tasu. Nii
kisimustikust kui ka intervjuust selgus, et vahene tootasu on tks suurimaid ajendeid ettevottest
lahkumisel. Kuna Apollo Kohvikud OU-s on letiteenindaja t66 iseloom Kiire ning vasitav, tuleb
ka tootasu viia tookoormusega vordsele tasemele. To0jou voolavuse véhendamiseks
letiteenindajate hulgas on ettepanek Apollo Kohvikud OU-le iile vaadata letiteenindaja
toollesanded ja t6okoormus ning vOimalusel vordsustada tOdtasu tdollesannete mahu ja

keerukusega.

Intervjuudest selgus, et Apollo Kohvikud OU kollektiivis leidub nii pusitd6tajaid, kes jaavad
ettevottesse kauemaks ajaks toole, kuid ka luhiajalisi t0otajaid, kes teevad t00d ajutise lisaraha
teenimise eesmérgil. Kuna kdigi tdotajate tunnitddtasu on vordne, voib tekkida olukord, kus
moned letiteenindajad votavad toollesandeid kergekaelisemalt. Sellise ebavordse olukorra
vahendamiseks ning tublimate to6tajate motiveerimiseks on soovitatav Apollo Kohvikud OU-I
vaadata Ule oma tasustamisv@imalused. VV@imalik on diferentseerida tunnitdttasud voi siis maksta
isaks tootasule ka lisatasu, mis on individuaalne ning kujuneb nditeks to6taja kassamuitigi pohjal.

Taiendav lisatasu tekitaks kindlasti t66tajates motivatsiooni pingutada.

Kusimustiku vastustest tuli vélja, et tootajate jaoks on olulised tookohaga liitudes sealsed

arenguvdimalused. Tulemustest selgus, et paljude vastajate lahkumiskavatsusi oleks vdimalik ara
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hoida pakkudes ettevgtte poolt rohkem arenguvdimalusi. Apollo Kohvikud OU véiks edaspidi
vabade tookohtade tekkimisel esmalt pakkuda vdimalust juba ettevottes toGtavatele inimestele
kandideerida vabanenud ametikohale ja leida muid viise, kuidas to6tajaid edutada. Tootajate
edutamisel tuleks ka jalgida Apollo Grupi siseseid arenguvéimalusi, et véltida to6tajate lahkumist

ettevottest.

Intervjuus toodi vélja, et ettevote voiks le vaadata ka letiteenindajatega seotud otsuste edastamise,
kuna sageli jadvad otsuse tagamaad arusaamatuks. Hea viis otsuste kommunikeerimiseks oleks
infokdne kogu kollektiiviga, kus korra kuus v0i vastavalt vajadusele teeb tegevjuht nditeks
Microsoft Teams platvormil veebikdne kdigi td6tajatega ning annab infot eesootavatest muutustest
ja votab kokku eelnenud kuu. Kéne I6pus voiks kindlasti olla ka m&ni minut to6tajate kiisimuste

jaoks, mis annaks ka letiteenindajatele vimaluse lisainfot kisida.

Kisimustiku vastustest selgus, et otseselt juhilt soovitakse saada ronkem tagasisidet td6soorituste
kohta. Intervjuude kéigus mainisid kohviku juhid, et varasemalt toimusid igakuised koosolekud
meeskondades, kuid hetkeolukorras ei ole v@imalik neid labi viia. S6ltumata olukorrast on
soovitatav kohviku juhtidel anda ka jooksvalt tagasisidet individuaalselt tO6tajatele nende
toosoorituste kohta. Samuti tuleb analtlsida to6taja arenguvdimalusi. Regulaarsed tagasiside

andmised voiksid toimuda paar korda kuus, vastavalt to6taja staazile ja vajadustele.

Labiviidud uuringu tulemuste pdhjal saab ettevdte hea tlevaate t66j6u voolavust pGhjustavatest
teguritest. Apollo Kohvikud OU-s on t66j6u voolavus darmiselt suur, lahtudes suurest t66jou
voolavuse madrast ja uuringust saadud tagasisidest vdivad tehtud ettepanekud aidata kaasa t66j6u

voolavuse vahendamisele.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetdt eesmargiks oli vélja selgitada letiteenindajate t66j6u voolavust
pohjustavad tegurid ettevottes Apollo Kohvikud OU ja ldhtuvalt bakalaureusetdd uuringu
tulemustest esitada ettevottele ettepanekud vahendamaks to6tajate lahkumist ettevdttest. T60jou
voolavust esineb igas ettevottes kas suuremal vdi vahemal madral. Ettevotted saavad t66jou
voolavust killl m@jutada, kuid taielikult seda &ra hoida ei ole véimalik. T66j6u voolavus on Apollo
Kohvikud OU-s véga suur. Seda tingib noor kollektiiv, kes naevad tookohta ajutise raha teenimise

vOimalusena, kuid voolavust mgjutavad ka teised asjaolud.

T6O eesmargi saavutamiseks pustitati kolm uurimisktsimust, millele vastuse saamiseks viidi labi
kisitlus t66 koostamise hetkel Apollo Kohvikud OU-s tootavate letiteenindajatega ning lisaks
intervjueeriti ka kohviku juhte, et néha kas juhtide ja teenindajate arvamused t06jou voolavust

pdhjustavatest teguritest kattuvad.

Esimene uurimiskisimus pustitati, et leida millised tegurid méjutavad organisatsioonis t66jou
voolavust. Uuringu tulemustest selgus, et t66j6u voolavus tekib ettevitetes mitmete tegurite tottu.
Kdige rohkem mdjutab tootajate lahkumist Apollo Kohvikud OU-s rahulolematus todtasuga.
Té6tempo on kiire ja téd nBuab palju pingutust, mistdttu ei ole to6tajate arvates tootasu vordeline
teenindajate panusega ettevOttesse. Lisaks tootasule leiti, et vaja oleks parandada ka ettevotte
tookeskkonda, pakkuda rohkem lisahiivesid. Samuti soovitakse otseselt juhilt saada veelgi enam
tagasisidet, et oleks ronkem ettevottesiseseid arenguvdimalusi ning teisi pakutavaid ametikohti.

Teine uurimiskisimus otsis vastust, kuidas juhid méjutavad juhtimistegevustega t66j6u voolavust.
Uuringust tulemustest selgus, et kdige enam avaldab t66j6u voolavusele mdju mehitamine ja
mdjutamine. Kui juht suudab mitmete kandideerijate seast valida vélja ettevOtte véértustega
sobivad inimesed, tekib tulevikus t66j6u voolavust véiksema tdendosusega. Juht on tdotajatele
ettevottes tugi, esmane kontakt, kelle poole probleemide puhul p66rduda. To6tajatele regulaarne
tagasiside andmine ja tdotajate jaoks olemas olemine tekitab vaartustatud tunde ning aitab &ra

hoida lahkumiskavatsused.
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Kolmandana uuriti, milliseid tegevusi rakendades saaks organisatsioonis t06jou voolavust
ennetada. Uuringust selgus, et Apollo Kohvikud OU peaks td6tajate arvates suurendama
letiteenindajate tootasu, pakkuma rohkem arenguvdimalusi ning juhtidelt soovitakse saada
senisest enam tagasisidet. Lisaks tdotasule voiks ettevdte Ule vaadata tdGpanuse jargi lisatasu
maksmise tootajatele, et tdsta toOtajate motivatsiooni. Intervjuudest kohviku juhtidega selgus, et
lahkumiskavatsuste ennetamiseks peaks ettevote ile vaatama kdrgema taseme juhtide poolt tehtud
otsuste edastamise ja uurima lisaks letiteenindajate t66jou voolavusele ka kohviku juhtide t66j6u

voolavust, kuna juhi vahetus vdib mdjutada to6tajate lahkumist ettevottest.

Tulenevalt viimaste aastate suurest t66j6u voolavuse méarast ja lahtuvalt l&biviidud uuringu

tulemustest, on ettepanekud Apollo Kohvikud OU t66j6u voolavuse vahendamiseks jargmised:

e (ile vaadata letiteenindajate tunnitdotasu;

e maksta lisatasu toOpanuse jargi;

e anda letiteenindajatele individuaalset tagasisidet;

e muuta ettevdtte otsuste kommunikeerimist letiteenindajatele;

e pakkuda arenguv6imalusi letiteenindajatele sh ka Apollo Grupi siseselt.

Bakalaureuse t60 eesmark sai taidetud. Uuringu tulemustest selgusid pohilised Apollo Kohvikud
OU t66j6u voolavust pdhjustavad tegurid. Jargmisena on darmiselt oluline ettevdttel neid tegureid
teadvustada ja kaaluda t6ds esitatud ettepanekuid, kuna need pdhinevad labiviidud uuringu
tulemustel ning vdimaldavad tulevikus &ra hoida t60jou voolavuse teket vdi seda oluliselt
vahendada. T66jou voolavuse edasiseks uurimiseks Apollo Kohvikud OU-s v@iks uurida kohviku
juhtide lahkumise pdhjuseid ning kui suurt mdju avaldas pandeemia antud perioodil ettevotte

t66j0Ou voolavusele.
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SUMMARY

FACTORS INFLUENCING CREW MEMBER TURNOVER AT APOLLO KOHVIKUD
ou.

Andrea Tapp

Employee turnover occurs in every company to a greater or lesser extent. Every company can
reduce turnover rate by finding out the factors causing employee turnover and reducing them, but
it is impossible to prevent employee turnover completely. The problem of this research is the
high employee turnover rate of Apollo Kohvikud OU's crew members. Turnover rate in Apollo
Kohvikud OU is high due to the young team who see the job as a temporary opportunity to make

money but there are also other factors that affect the turnover.

The Bachelor's thesis consists of two parts. The first part gives an overview of the theories of
employee turnover and the main managerial functions. The second part describes the

methodology and results of the study. It also consists of conclusions and author's suggestions.

The aim of the Bachelor’s thesis is to analyse the factors causing employee turnover in Apollo
Kohvikud OU and to make proposals to the company for reducing the turnover rate. To achieve
this goal, the author conducted a quantitative survey among the employees and also interviewed

the cafe managers to find out if the decisions of the factors causing employee turnover overlap.
The Bachelor's thesis is looking for answers to the following questions:

- What are the main factors that affect employee turnover?
- How the leaders affect employee turnover by managerial functions?

- What kind of measures can be taken to prevent employee turnover in the future?

There are several factors that may cause employee turnover in a company. The results showed

that the most problematic area is dissatisfaction with salary. The work in Apollo Kohvikud OU is
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fast and requires a lot of effort, but the employees don't feel that the salary is proportional to the
effort. Leaders affect the employees the most by leading and recruitment. If managers succeed to
recruit people who suit the values of the company, then there might be less employee turnover in
the future. Supporting and motivating employees results in stronger connection between
managers and employees, thus the employees feel valued and will less likely think about leaving

the organization.

On the basis of the study, author made suggestions to the company on what activities should be
taken to prevent turnover in the future. According to the results, autor suggests that the company
should create more performance-related pay to the workers individually in order to increase
motivation. The company should also pay attention to the communication of important decisions
so that there is no misunderstanding in the future. Advancement opportunities are important to
Apollo Kohvikud OU employees. Therefore if there are any vacancies, the company should
promote that to the workers, who already work in the organization. Managers of the cafes should
give employees individually regular feedback. That keeps the employees motivated and prevents

employee turnover.
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik letiteenindajatele

Tere!

Minu nimi on Andrea Tapp. Olen Tallinna Tehnikallikooli 3. kursuse tudeng Andrea Tapp.

LOputdod raames viin l&bi uuringut, mis kasitleb t66jou voolavust ettevottes.

Ettevottest lahkumise pohjuseid on mitmeid ja nende valja selgitamiseks koostasin antud kusitluse,
mis on suunatud klienditeenindajatele. Olen véga ténulik, kui leiad aega vastata alljargnevatele
kisimustele. Klsimustiku vastuseid kasutatakse ainult antud bakalaureuset6d koostamiseks ja

kisimustik on anondidmne.

Ette tanades
Andrea Tapp

1. Tookeskkond

todllesannete taitmist soosiv

1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem 5- Téiesti
ole nbus | ei ole nbus delda nous nous
1.1 Minu tédvahendid on heas
tookorras 52% 38% 10% 0% 0%
1.2 Téokeskkond Apollo
Kohvikud OU-s on 48% 44% 8% 0% 0%
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2. Tootasu ja huved

Lisa 1 jarg

Apollo Kohvikud OU téétada

1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem | 5- Taiesti
ole ndus ei ole ndus Oelda ndus ndus
2.1 Olen rahul oma t66tasuga 21% 19% 15% 350 10%
2.2 Apollo Kohvikud OU
pakub tootajatele mitmeid 44% 46% 6% 4% 0%
lisahlvesid
2.3 Apollo Kohvikud OU
pakub konkurentsivdimelist 19% 25% 23% 31% 2%
tootasu
3. Téokoht ja too iseloom
1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem | 5- Tadiesti
ole ndus ei ole ndus Oelda ndus ndus

3.1 Igapaevased tooilesanded
v§§tavad_ tpolevotu intervjuu 5204 33% 10% 6% 0%
kaigus kirjeldatule
3.2 Tulen t66le motiveerituna

46% 31% 17% 6% 0%
3.3 Panustan t6ol olles
Ulesannete taitmisesse 52% 37% 10% 2% 0%
maksimaalselt
3.4 Minu t66 on uksluine

23% 35% 17% 8% 17%
3.5 Minu oskused on
tQQUIesannete lahendamiseks 73% 2504 0% 0% 204
piisavad
3.6 Mulle meeldib ettevottes 71% 17% 8% 4% 0%
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4. Juhtimisega seotud tegurid

Lisa 1 jarg

1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem | 5- Tadiesti
ole ndus | ei ole nbus Oelda ndus ndus
4.1 Saan oma otsese juhi poolt
piisavalt tagasisidet minu 50% 25% 4% 19% 2%
toosoorituste kohta
4.2 Tunnen, et minu otsene
juht vaartustab minu t66d 37% 42% 10% 12% 0%
4.3 Saan erinevate
probleemide korral porduda 44% 35% 4% 17% 0%
otsese juhi poole
4.4 Minu otsene juht teeb
diglaseid valikuid 44% 35% 6% 15% 0%
4.5 Minu otsene juht on mulle
tutvustanud ettevotte visiooni
ja eesmiirke 67% 23% 10% 0% 0%
5. Arenguvdimalused
1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem | 5- Taiesti
ole ndus | ei ole nBus Oelda ndus nous
5.1 Minu jaoks on olulised
ettevottesse tool?_asudes 83%% 13% 204 204 0%
sealsed arenguvdimalused
5.2 Apollo Kohvikud OU
pakub haid arenguvGimalusi 77% 13% 6% 4% 0%
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6. Kaastootajad

Lisa 1 jarg

1- Uldse ei | 2- Pigem 3- Raske 4- Pigem | 5- Tadiesti
ole ndus | ei ole nbus Oelda ndus ndus

6.1 Saan oma kaastdotajatega
hasti 1abi 69% 25% 6% 0% 0%
6.2 Saan loota oma
kaastootajate toetusele 54% 29% 13% 4% 0%
6.3 Kolleegid arvestavad
minuga 62% 27% 10% 2% 0%

7. Kui oled méelnud Apollo Kohvikud OU-st lahkumisele, millised jargnevatest teguritest

mdjutaks Sinu otsust ettevottesse jadda

e Eiole méelnud lahkumisele
e ToOOkeskkonna parandamine

e Rohkem lisahiivesid
e Suurem too6tasu
e Muu ametikoht

e Rohkem ettevottesiseseid arenguvdimalusi
e Rohkem tagasisidet otseselt juhilt
e Muu (palun tépsustage jargmises kiisimuses)

8. Kui kisimustikus ei puudutatud teemat, mida sooviksid siiski lisada v6i tapsustada mdnda

kisimust, palun lisa see vastus siia:
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Lisa 2.

Korrelatsioonanaltis

1.1

1.2

2.1

2.2

2.3

31 32 33 34 35 36 41

42 43 44 4.5 51 52 61 62 63

1.1 1,00
1.2 0,42
2.1 -0,19
2.2 0,16
2.3 -0,03
3.1 0,14
3.2 0,07
3.3 0,14
3.4 0,03
3.5 0,05
3.6 0,28

1,00
0,03
0,39
0,03
0,27
0,31
0,20
0,20
0,31
0,47

41 0,30 -0,01

42 -0,03
43 0,02
4.4 -0,05
45 0,28
51 0,21
52 031
6.1 0,00
62 0,20
63 0,13

0,13
0,05
0,01
0,32
0,15
0,35
0,29
0,37
0,45

1,00
0,15
0,28
0,11
0,23
0,19
0,17
0,27
0,20

-0,11
0,03
0,14
0,12
0,12
0,17
0,12
0,26

-0,02
0,14

1,00
0,28
0,15
0,40
0,34
0,20
0,28
0,52
0,14
0,39

-0,02
0,14
0,34

-0,01
0,47
0,34
0,27
0,39

1,00
0,22
0,17
0,30

-0,07
0,22
0,37
0,09
0,18

-0,20

-0,11
0,21
0,25
0,21
0,50
0,20
0,35

1,00
0,47
0,39
0,08
0,17
0,59

-0,04

-0,08
0,25
0,06
0,26
0,33
0,43
0,33
0,26
0,34

1,00
0,73
0,07
0,34
0,66
0,03
0,21
0,18
0,01
0,54
0,15
0,34
0,22
0,27
0,27

1,00
0,01
0,21
0,85
0,21
0,25
0,04

-0,01
0,49

-0,02
0,25
0,10
0,08
0,05

1,00
0,24
0,30

-0,04
0,02
0,02
0,09
0,03

-0,06
0,26
0,03
0,01
0,06

1,00
0,27
-0,02
0,08
0,03

1,00
0,07
0,12
0,03

-0,10 -0,03

0,34
0,20
0,22
0,33
0,32
0,35

0,38
0,16
0,56
0,39
0,41
0,42

1,00
0,13
0,00

0,24
0,25
0,06
0,13

-0,04

0,23

-0,20

1,00
0,05
-0,14
0,27
0,02
0,18
0,13
0,01
0,14

1,00
-0,05
0,28
0,14

1,00

0,05
0,12

1,00
0,25 1,00

0,24 -0,04 0,34 0,42 1,00
-0,09 -0,14 0,10 0,15 0,17 1,00
0,04 -0,07 0,11 0,19 0,36 0,51 1,00

-0,01

-0,05

0,18 0,30 0,38 0,62 0,81 1,00

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 3. Intervjuu kisimused juhtidele

Ettevotetes tuleb t60jOu voolavust ette nii organisatsioonisiseselt (vahetatakse ametikohti) kui ka

organisatsioonivéliselt (liigutakse teise ettevottesse).

1. Milline on ettevdttes Apollo Kohvikud OU olukord t66j6u voolavusega?

Kui tihti tuleb tdotajate lahkumist voi téokoha vahetamist ette?

2. Milline on Teie arvates peamised tegurid, mis pohjustavad to6tajate lahkumist Apollo Kohvikud
OU-st?

Kuidas nende tegurite mdju saaks véahendada?

3. Kiisimustikust selgus, et to6tajad hindavad té6tasu Apollo Kohvikud OU puhul teguriks, mis
vOi pdhjustada t66j6u voolavust. Miks Teie hinnangul to6tajad nii arvavad?

Kas Teie hinnangul on Apollo Kohvikud OU-s piisavalt lisahtivesid?

Kas lisahiivede lisamine vdib aidata kaasa t66jou voolavuse vahendamisele?

Kuidas lahendaks olukorra variant, kus t66tasu kujuneb té6panuse jargi?

Jargnevalt annan Teile Ulevaate peamistest juhtimistegevustest, mis vdivad samuti t66j6u
voolavust mojutada. Juhtimistegevused on planeerimine, mehitamine, organiseerimine,
kontrollimine ja mdjutamine. Palun Teil iseloomustada antud tegevusi Apollo Kohvikud OU

naitel.

4. Mojutamine koosneb nditeks juhi poolt tdotajatele tagasiside andmisest ja tooOtajate
motiveerimisest. Kui tihti annate Teie oma alluvatele tagasisidet tédsoorituste kohta? Kuidas hoida
toGtajate motivatsiooni tleval?

Kas tagasiside andmine voib tekitada to6tajates ka negatiivseid emotsioone?

Kuidas juht saab hoida to6tajate motivatsiooni tleval riigis kehtestatud piirangute ajal,

kui tootajatega kokku puutuda ei saa?
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5. Planeerimise ja organiseerimise all saame vaadata to6tajate koolitust, to6ulesannete tundmist
ning tooulesannete jarjekorda seadmist. Kuidas uued tootajad saavad voimalikult sujuvalt
nimetatud teemad selgeks, et tO6tajatel ei tekiks frustratsiooni?
Kuidas juht saab uuele to6tajale edastada dpetusi, kui toétaja on Uksi tool, kuid tellimusi
on palju. Kuidas suunata t66tajaid, et nad teaksid mida esimesena peaks tegema?
Milline on Apollo Kohvikud OU-s koolitusplaan, kuidas see aitab uutel toétajatel téoga
kohanduda, et ei tekiks alla andmise tunnet ning motet ettevottest lahkuda?

6. Kuidas juht saab kontrollida kas t66tajate todsooritus on vastavuses plaaniga ilma, et tootajatel
tekiks kontrollimise osas vastumeelseid tundeid?
Kuidas aru saada, kas to6taja sobib ettevottesse?

7. Kuidas Teie leiate kohvikusse tddle diged tootajad, et valtida hilisemat t66jou voolavust?
Palun moelge, kas Teil on ka naiteid tuua, kus tootaja on juba t66d alustanud, kuid
tegelikult ta ei sobi tookohale?

Tanan Teid intervjuu eest. Puudutasime t66jou voolavust pdhjustavaid tegureid ja

juhtimistegevusi, mis voivad samuti t60jou voolavust mdjutada. Kas Te sooviksite veel omaltpoolt

midagi intervjuu kisimustele lisada?
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Lisa 4. Intervjuu 1 transkriptsioon

Intervjuu 1 (11)

Autor: Bakalaureusetto teemaks on T66jou voolavust pdhjustavad tegurid Apollo Kohvikud OU
naitel. T66jou voolavus vBib olla organisatsioonisisene, kus td6tajad liiguvad eri ametikohtade
vahel v0i organisatsioonivéline, kus to0tajad vahetavad ettevotet, kelle alluvuses tootatakse.

1. Milline on ettevéttes Apollo Kohvikud OU olukord t66j6u voolavusega?

INTZ: Tiimi muutust tuleb tbesti ette, sugisel lahevad paljud vanemad to6tajad ara ja asemele tulid
uued. Uued, kes tulid sugisel, pooled neist on samuti suvel t66lt lahkumas kas muude plaanide
tottu voi soovivad suvel puhata. Kevadeti ja stgiseti ongi selline kiirem intervjuude periood, kus
suvel t66l olnud koolilapsed lahevad kas véikesemale koormusele voi lahkuvad to6lt Gldse.
Kevade 16pus on néha, et suvel soovitakse puhata voi otsitakse suurema tootasuga téokohti suveks,
et rohkem raha teenida.

Pohjustena tooksin valja kindlasti number 1 palk, otsitakse mujalt paremat palka ja siis teiseks
pdhjuseks vOib tuua ebasobivuse todga. Paljud proovivad vastu pidada paar kuud, kuid 16puks
saavad aru, et to0 ei ole ikkagi paris nende jaoks. Vahesed lahkuvad esimese paari nadala jooksul,
proovitakse kauem ikkagi ettevdttes pisida. Kolmandaks- liiga suur tdékoormus, kooli kdrvalt ei
jOua tootada. Piirangute ajal aga niitid mértsi alguses, on ka pohjus, et k&sunduslepingu omanikele
ei jatku piisavalt tunde. Enne oli liiga suur té6koormus, nutd aga liiga vaike.

2. Mainisite, et suurim tegur t66jou voolavuse tekkel on vaike todtasu. Kui olete ise uurinud
tOotajate kéest t60lt lahkumise kohta, kas tootajad on kursis teiste ettevotete tootasuga voi kas
tootajad teavad juba ettevdtet, kuhu nad plaanivad edaspidi t66le minna?

INT1: See nii oleneb inimesest. Mdned, kes tulevad Apollosse tddle mainivad ka, et mujal
pakutakse paremat palka, kuid Apollo Kohvikutes on t66 niivord palju huvitavam ja teevad otsuse
meiega liituda. Teised aga ei ole Kkursis teiste ettevdtete palganumbritega ning alles lahkudes
vaatavad rohkem teiste ettevotete voimalusi. Koolilapsed aga tihti lahevad tutvuste peale teistesse
ettevotetesse, kui vdimalus tekib. Apollo Kohvikutes on véga kiire té6tempo ja intervjuul ei osata
veel aru saada, kui keeruline see t06 iseloom tegelikult on. Apollos on td6taja toopaeva jooksul
koristaja, kokk, barista, teenindaja ning palganumber ei tundu tihti enam nii ahvatlev. Hakataksegi
vOrdlema teiste teise tegevusala ettevotetega, kus too iseloom on ainult toodete tutvustamine, kuid
tootasu on suurem.

3. Kas Teie hinnangul on Apollo Kohvikud OU-s piisavalt lisahiivesid?

INT1: Jaa, meil on motiveerivad omavahelised voistlused ja ka lisahiived on Apollos paris
korralikud. Koolilastele aga ei pruugi olla lisahived nii olulised, t66d tehakse raha teenimise
eesmargil, kes ka ei panusta toosse lisapingutusega. Pohitootajatele, kes on lepinguga ning
pingutavad on lisahuved kindlasti motivatsiooniks.

3.1 Aga kuidas oleks panuse jargi to6tasu madramise variant? Et pohitodtasu on kdigil sama, kuid
lisatasu saab panustamise jargi?
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Lisa 4 jarg
INT1: Jaa, see vOiks kaasa aidata kull.

A: Jargnevalt annan Teile Ulevaate peamistest juhtimistegevustest, mis vdivad samuti t06jou
voolavust mdjutada. Nendeks on planeerimine, mehitamine, organiseerimine, kontrollimine ja
mdjutamine.

4. Mojutamine koosneb néiteks juhi poolt tootajatele tagasiside andmisest ja tootajate
motiveerimisest. Kui tihti annate Teie oma alluvatele tagasisidet tédsoorituste kohta? Kuidas hoida
t0Gtajate motivatsiooni tleval?

INT1: Jalle saab radkida nii-oelda “enne Covid-19” ajast ja “parast Covid-19”. Enne oli kergem,
meil olid kohvikusisesed koosolekud iga kuu, kus me raakisime erinevatest probleemidest ja
raakisime ka tagasisidest nii kiituste kui ka v6imalike parenduskohtade n&ol. Sellist mdjutamist
saab teha ka vestlusakna kaudu, mis meil hetkel ettevétte siseselt kasutusel on. Alati kui Woltist
vOi Boltist jouab juhatajateni Kkiitus, siis me ka edastame selle to6tajatele, aga sama lugu on ka
kaebustega. Enne Covid-19 oli suhet to6tajate ja juhi vahel lihtsam hoida, vestlusakna kaudu on
aga omaette ilesanne motivatsiooni hoida.

4.1: Kas Apollos ei ole te veebis teinud koosolekuid, kasutades erinevaid videokdne pakkuvaid
platvorme?

INT1: Veel ei ole. Plaan on mais teha tiks suurem koosolek, kus tutvustatakse erinevaid muudatusi
ja vaatame kas saame seda teha kohapeal voi interneti teel.

5. Kuidas juht saab kontrollida kas to6tajate todsooritus on vastavuses plaaniga ilma, et tootajatel
tekiks kontrollimise osas vastumeelseid tundeid?

INT1: Kui me teeme erinevaid teste tootajatele, siis me ka selgitame to6tajatele, et see on arengu
eesmargil ja midagi ka ei juhtu, kui tulemus ei ole péris nduete kohane t66le asudes. Kuna kohviku
juhtidel on mitu kohvikut, ei jdua ka kdigi tootajate jaoks péris nii individuaalselt olemas olla.
T6otajad saavad tagasisidest, mida nad saama peaksid, kuskil 70%, kuna alati ei saa koike
kontrollida.

A: Planeerimise ja organiseerimise all saame vaadata t06tajate koolitust, tooulesannete tundmist
ning tooulesannete jarjekorda seadmist.

6. Kuidas uued tootajad saavad voimalikult sujuvalt nimetatud teemad selgeks, et to6tajatel ei
tekiks frustratsiooni?

INT1: Meie koolitusplaan on véga korralik. Uutele on kaks koolituspdeva, kus kdik radgitakse
labi, see on t6otaja enda teha kui palju ta 6pib ja endale meelde jatab ning mérkmeid teeb. Peale
koolituspéeva on ka vanemate tootajatega koos letis olemise aeg, mille jooksul saab teenindaja
omandada vajalikke nippe. Uksi letti jaades on alati ka vBimalus kelleltki tle kiisida v6i kui to6taja
tunneb, et ei ole veel péris valmis iseseisvalt letti jadma, saame ka talle tdiendavaid Gppepéevi
pakkuda.

6.1 Aga tooulesannete tundmine, kuidas tagada, et to6tajatel on todulesanded selged?
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INT1: Eks see on ka kohviku juhi teha, et tootajatel oleks todilesanded selged ja korralikult tehtud.

6.2 Tooplaani paika panemise alla laheb ka toollesannete prioritiseerimine. Kuidas suunata
tootajaid, et nad teaksid mida mitme tellimuse korral esimesena peaks tegema?

INT1: Kui me to6tajaid oma kohvikutesse todle vGtame, siis juht ka toonitab, et t66taja peab
selgitama leti ees olevale kliendile, et varasemalt on juba mitu tellimust naiteks Wolti kaudu. Ehk
kdik on suhtlemises kinni, peab kliendiga raakima.

7. Kuidas Teie leiate kohvikusse tédle diged tootajad, et valtida hilisemat t66jou voolavust?

INT1: Sellest saab juht aru, kui juhiga tekib klapp ning té6tajast on ka tunda huvi tédkoha vastu,
siis tavaliselt on kdik hasti. Kui aga inimene tuleb juba suhtumisega, et tegelikult ta eriti tdokohast
ei hooli, ei teki ka tunnet todtajale “jah” delda. Kuid vahel on ka palju tillatujaid, kes vestlusel
tunduvad véga tagasihoidlikud, kuid letis ta hakkab muutuma ning valja koorub hoopis avatud
suhtleja, taielik Apollo inimene.

7.1 Palun mdelge, kas Teil on ka naiteid tuua, kus td6taja on juba t66d alustanud, kuid tegelikult
ta ei sobi tookohale?

INT1: Ei ole olnud ausalteldes, enamasti teemegi vestlused ja selle jargi tunneme juba &ra, kas
tootaja on meie meeskonda sobiv, et ennetada ka lahkumist.

8. Téanan Teid intervjuu eest. Puudutasime t66jou voolavust pdhjustavaid tegureid ja
juhtimistegevusi, mis voivad samuti t60jou voolavust mdjutada. Kas Te sooviksite veel omaltpoolt
midagi intervjuu kiisimustele lisada?

INT1: Jaa, tagasiside andmine just juhtidelt. Otsese juhiga puutuvad té6tajad palju kokku, kuid
olen marganud ettevotte kdrgema ametikoha juhtide otsuste tagamaade kohta kiisimuste tekkimist.
AKKi tulevikus ettepanekuna, kui viiakse l4bi oluline muudatus, siis juhid ise teevad niiteks poole
tunnise videokdne tootajatega, et selgitada otsuste tagamaid ja vastavad kusimustele, kui neid
peaks tekkima.

A: Naiteks Microsoft Teamsi kaudu?
INT1: Just, postituse tegemisel v8ib nii suures ettevdttes ette tulla info valesti tdlgendamist. Enne

praeguseid piiranguid, olid meil kull igakuised koosolekud, kus meie operatiivjuht kais kohal ning
see andis vaga palju koosolekule juurde.
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Lisa 5. Intervjuu 2 transkriptsioon

Intervjuu 2 (12)

Autor: Bakalaureuset6o teemaks on T66jou voolavust pdhjustavad tegurid Apollo Kohvikud OU
naitel. T66jou voolavus vBib olla organisatsioonisisene, kus tdo6tajad liiguvad eri ametikohtade
vahel vOi organisatsioonivéline, kus to0tajad vahetavad ettevotet, kelle alluvuses tootatakse.

1. Milline on ettevdttes Apollo Kohvikud OU olukord t66j6u voolavusega?

INT2: Eks t60j6u voolavust ikka leidub, eriti sellise tookoha puhul, suvi on selline periood, kus
enne suve tulevad need, kes soovivad ainult suveperioodil t66d teha ning peale kolme kuud nad
lahkuvad, aga kui ma nuidd motlen. Need kes suvel tulid, enamus otsustasid edasi teistesse
ettevotetesse liikuda, niitid on tekkinud pusivam meeskond. See oleneb ka kohviku juhist, kohviku
juhi vahetusega v@ib samuti tulla ette inimeste lahkumist, kindel kohviku juht hoiab pusivust.
Klienditeeninduse puhul on see tavaline, et ei tuldagi aastateks todle, pigem kooli kérvalt ja edasi
liigutakse erialasele to6le voi on siis palgakisimus. Kui leitakse parema palgaga too, siis liigutakse
edasi. Hetkel mangib &ra minemises palju rolli ka see, et kohvikud olid suletud, kdsunduslepinguga
tootajad lahkusid, kuna tood ei olnud piisavalt pakkuda.

2. Kui olete lahkuvate tootajatega raakinud, kas lahkumise pdhjuseks tuuakse to6tasu puhul, et
teistes ettevatetes on suurem palk? V&i kui juba lahkumiskavatsus on olemas, kas jargmine tdokoht
on juba to6tajatel kindel?

INT2: Minu Kollektiivist ei ole to6tasu parast lahkutud nii palju kui mina tean, kuid hetkel
lahkutakse just mitte palganumbri parast, vaid hoopis selleparast, et meil ei ole tunde pakkuda nii
palju, kui to6tajad teha sooviksid. Kiill aga uute todvestluste puhul on tulnud kiisimusi, et teistes
valdkondades pakutakse niisama istumise eest korgemat tdotasu, kuid sel puhul olemegi
selgitanud, et tihti on tegu hooajatdddega.

3. Kas Teie hinnangul on Apollo Kohvikud OU-s piisavalt lisahiivesid?

INT2: Apollos on véga head hiived, paljudes kohtades ei olegi hiivesid, seega oleme meie vaga
heas seisus Apollo Grupiga. Minu kaest otseselt ei ole uuritud, kuid meie varbamisjuhilt uuriti
kill, kas meil on mutgiboonuseid. Kuna kohvikud on erineva tookiiruse ja kasumitega, on tootajad
veidi nukrad, et kiiremates kohvikutes on sama t66tasu kui aeglasemates kohvikutes. Oleme ka
selle kohta tagasiside andnud. Usun, et teenindajaid hoiavad ettevdttes just need hiived ja suures
Apollo Grupis tootamine.

A: Jargnevalt annan Teile Ulevaate peamistest juhtimistegevustest, mis voivad samuti t66jou
voolavust mdojutada. Juhtimistegevused on planeerimine, mehitamine, organiseerimine,
kontrollimine ja m&jutamine.

4. Mojutamine koosneb nditeks juhi poolt tootajatele tagasiside andmisest ja tOGtajate
motiveerimisest. Kui tihti annate Teie oma alluvatele tagasisidet tédsoorituste kohta? Kuidas hoida
tootajate motivatsiooni tleval?

INT2: No, me mdrkame tdotajate panuseid, juhid suhtlevad igapaevaselt to6tajatega, mis tekitab
tootajatele tunde, et olen olemas nende jaoks. T66tajatest ei ole keegi kurtnud mulle Kdill, et toest
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jadks puudu. Lisaks toetavad ka tOotajad Uksteist labi Uhise t66 vestlusakna, mis hoiab ka
tiimitunnet Gleval. Enne piiranguid tegime ka igakuiselt erinevaid meeskonnadritusi ja vahvaid
koosviibimisi. Motiveerib meeskonna Uhtsustunne. Oluline roll on ka juhil, kes siis neid kokku
kutsub ja toetab.

5. Aga planeerimine ja organiseerimine. Kui uus t66taja tuleb to6le, kuidas te tagate selle, et uus
tootaja saab uks letis hakkama ning ei tunne end Uksi ja ei teki motet ettevottest lahkuda?

INT2: Meil on vdga korralik koolitusplaan. Alati on voimalus ka kiisida peale koolitusperioodi
labimist kaastOotajatelt labi Uhise vestlusakna. Olen saanud ka tagasisidet meie korraliku
koolitusplaani kohta, et see toetab vaga palju t06 kulgemist.

5.1 Kuidas tagada seda, et tootajad tunnevad oma tooilesandeid?

INT2: Koolitusplaani 16pus tehakse véike test, mille teeme Gldjuhul suuliselt ja selle abil saab
kaardistada millised tlesanded vajaksid veel veidi lle vaatamist.

6. Kuidas Teie leiate kohvikusse tddle diged tootajad, et valtida hilisemat t66jou voolavust?

INT2: See oleneb palju kohviku juhist, et kas tekib juhiga klapp v&i mitte. Lisaks teeb ka
varbamisjuht meil vaga korraliku t60 &ra, kes teab véga hésti meie nii-Oelda isikuomadusi, mis
tootajal voiksid olemas olla. Vestluse kédigus me teeme ka vaatluse, kus intervjueeritav saab kohe
ka t66d proovida ja néeb kas see t60 tldse sobiks talle. Et kuna leti taga pead olema barista, kokk,
koristaja ja sada muud ametit veel, et siis vaatluse kdigus on kohe naha kas to6taja sobib vai pigem
mitte.

6.1 Palun mdelge, kas Teil on ka néiteid tuua, kus t66taja on juba t66d alustanud, kuid tegelikult
ta ei sobi tookohale?

INT2: Sellist olukorda vist ei olegi olnud. Tihti saab té6taja ise aru, kui téokoht ei ole péris tema
jaoks ja ta dtleb ise et enam ei soovi jatkata. Samas on meil olnud ka Gllatajaid, kes alguses on
vaga tagasihoidlikud, kuid hiljem hoopis kasvavad Apollo Kohvikute inimeseks ehk selliseks
multifunktsionaalseks, avatud suhtlejaks.

7. Kuidas juht saab uuele t6otajale edastada Opetusi, kui tootaja on ksi t6ol, kuid tellimusi on
palju. Kuidas suunata tootajaid, et nad teaksid mida esimesena peaks tegema?

INT2: Koolituse puhul me méngime ka l&bi erinevad sellised situatsioonid ja selgitame kuidas
saaks antud olukordi lahendada. Alati oleme ka td6tajate jaoks olemas, kui oleks vaja end korra
viélja réakida.

8. Viimane juhtimistegevus, mis meil on veel 14bi rd&kimata, on kontrollimine. Mainiste varem ka
teste, mis tootajatele koolituspaeva I6pus tehakse. Kuidas kontrollida juhina, et tédsooritus on
vastavuses ndutavaga? Millist emotsiooni need testid tekitavad?

INT2: No, testi puhul alati ka r6hutame, et see on valjakutse to6tajale endale. Hommikul t66d

tehes saab vaadata kui pikk on smuuti valmistamise aeg ning dhtul uuesti mddtes on see tavaliselt
juba vahenenud. Kui to6tajatele seda serveerida kui vdistlushetke iseendaga, siis ei tundu see
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ebameeldiva testina, vaid hoopis pdneva véljakutsena. Uute to6tajate puhul tuleb esimeste nédalate
puhul juhil palju ka letis olemas olla, et vajadusel juhendada. Iga esimese vahetuse 16pus tuleks
uutelt tootajatelt tagasisidet klsida, et saada kbige paremat tagasisidet. Alguses ei tohi jatta pikalt
tootajat Uksi, et véltida Uksi olemise tunnet.

A: Ténan Teid intervjuu eest. Puudutasime t60jou voolavust pdhjustavaid tegureid ja
juhtimistegevusi, mis voivad samuti t60jou voolavust mdjutada. Kas Te sooviksite veel omaltpoolt
midagi intervjuu kiisimustele lisada?

INT2: Mina néen, et voolavust v3ib pdhjustada juhi vahetus. To6tajatel on vaja kindlat juhti, kui
kohviku juht vahetub siis ka t60jou voolavus tekib suurema tdendosusega. Ja teine pdhjus on tahes
tahtmata to6tasu. Juhid saavad omaltpoolt hoida meeskonna thtsust, mille olemasolu v@ib vahel
trumbata ka tootasu dle.
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Lisa 6. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo reprodutseerimiseks ja 10putdo Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina _Andrea Tapp (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

To06j6u voolavust pohjustavad tegurid Apollo Kohvikud OU néitel,

(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Helina Vigla,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikatlikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka
autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

13.05.2021. (kuupéev)

1 Lintlitsents ei ket juurdepaasupiirangu  kehtivuse ajal vastavalt (lidpilase taotlusele 18putddle

juurdepaasupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli 8igus
I6putddd reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesméargil. Kui 18puté6é on loonud kaks vdi enam isikut oma Ghise
loomingulise tegevusega ning 18put6d kaas- vBi 0hisautor(id) ei ole andnud I6put6od kaitsvale tlibpilasele
kindlaksméaratud téhtajaks ndusolekut 18puttd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud téhtaja jooksul ei kehti.
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