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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d teemaks on ,, T60jou voolavuse analiiiis Werneri kohviku nditel”. T60
eesmirgiks on uurida t60jou  voolavuse pdhjuseid Werneri kohvikus ning

lahkumiskavatsuste seost tootingimuste ja —suhetega.

Werneri kohvik on erakapitalil pohinev toitlustusettevote, kus tootab 45 tootajat. 2014, aastal
oli vabatahtlik voolavus 51%, 2015. aastal 67% ja 2016. aastal 60%. Kasunduslepingutega
toGtajate seas oli t66jou voolavus 2014. aastal 31% ja 2015. aastal samuti 31% ning 2016.
aastal 51%.

Eesmaérgi saavutamiseks viis t60 autor 1dbi kiisitluse. Uuringu valimi moodustasid koik
Werneri kohviku to6tajad (45 tootajat) ja kaks Tartu toitlustusettevotet — Meat Market ja
Cafe Truffe. Kdik kolm toitlustusettevdtet on omavahel seotud, sest need kuuluvad samale
omanikule. Autori eesmérk on vdrrelda neid kolme toitlustusettevotet, et selgitada vilja
kuidas on rahul oma t60kohaga nende ettevotete toGtajad ja kas t06jou voolavus on

toitlustusettevotete lildine probleem.
On téhtis vilja selgitada tootajate jaoks olulisi tegureid, et vihendada lahkumiskavatsusi.

Bakalaureuset6d koosneb kolmest osast. Esimene osa annab teoreetilise iilevaate t60jou
voolavuse probleemist, tootingimustest ja toosuhtetest tingitud teguritest, mis viivad
tootajaid otsuseni ettevottest lahkuda. Teises osas kirjeldab t66 autor uuringu metoodikat
ning analiiiisib empiirilise uuringu tulemusi. Kolmandas osas on t606 jareldused ja kokkuvdte
uuringu tulemustest. Samuti esitab autor ettepanekuid, kuidas t66j0u voolavust ettevottes

vihendada ning ennetada.
Bakalaureuset66 pohijareldused ...

T66 mérksonad: t66jou voolavus, lahkumiskavatsused, tootingimused, todsuhted,

vabatahtlik voolavus, piihendumine;



ABSTRACT

TOOJOU VOOLAVUSE ANALUUS WERNERI KOHVIKU NAITEL
Janika Luts
Title: Analysis of Employee turnover based on the example of Werner Cafe.

The objective of the thesis is to find out the connection between the employees’ work

conditions and relations in Werner Café with the intention to leave.

Werner Caf¢ is medium-sized enterpise, based on private capital with 45 employees. In
2014, the voluntary employee turnover was 51%, in 2015 67% and in 2016 60%. Among
employees with authorization agreement, voluntary turnover in 2014 was 31%, in 2015 it

was also 31% and in 2016 it had increased to 51%.

To achive the Bachelor thesis author conducted study using a questionaire as a data gathering

method. The sample of the resarch was the personell of company Werner Cafe.

The Bachelor thesis is divided into three main section. First part gives a theoretical overview
about the theories of the employee turnover and the factors that influence the work
conditions and relation. Second part includes empirical analysis of the research results. In
the last part of the work author summarizes the results and make suggestion how to forestall

intention to leave and reduce employee turnover.

The results of the study shows that ...

Keywords: employee turnover, intention to leave, working conditions, working relationship,

voluntary turnover, (dis)engagement;
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SISSEJUHATUS

Téanapdeva tookeskkonnas on inimene ettevotte jaoks koige jatkusuutlikum ressurss selleks,
et pilisida konkurentsivdoimelisena. Tooteid saab alati kopeerida, kuid koostoimivat
meeskonda ei saa. Téhtis ei ole tootajate ettevottesse meelitamine, vaid nende t661 hoidmine

ettevottes. (Sexton, McMurtrey, Michalopoulos, & Smith, 2002)

Tootajate sdilitamine on ettevotte jaoks kriitiline tegur, kuna todtaja lahkumisega voib
kaasneda kulusid, torkeid t60s ja ettevOte voib kaotada koos todtajaga viirtuslikud
teadmised, oskused ja organisatsioonilise mélu (Griffeth & Hom, 2001). Paljud uuringud on
kirjeldanud ja analiitisinud neid tegureid, mis pdhjustavad inimese vabatahtliku lahkumise
ettevottest (nditeks rahulolematus t66ga), tegureid, mis tdmbavad inimese ettevottest eemale
(nditeks alternatiivne toOpakkumine) ja protsessi lahkumiskavatsuste tekkimisest kuni
lahkumiseni. Kuid siiski on to6tajate lahkumist Kirjeldada ja ette aimata raske. Moni to6taja
otsustab lahkuda, isegi kui t66 talle meeldib ja moni, kes ei ole rahul, jaéb ettevottesse siiski
edasi. (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000)

Bakalaureuseto0 eesmidrgiks on vidlja selgitada Werneri kohviku  tdotajate
lahkumiskavatsuste seost tootingimuste ja —suhetega. T60 tulemuste alusel teha ettevotte
juhtkonnale ettepanekuid lahkumiskavatsuste ennetamiseks ja seeldbi vdhendada t66j0u

voolavust.

To606 autor piistitas jairgmised uurimisiilesanded:

1) Anda kirjanduse pohjal iilevaade t66jou voolavusest

2) Lébiviidava uuringu analiiiisi tulemusena vélja selgitada tootajate jaoks olulised
tootingimused ning hinnangud to6tingimustele ja-suhetele

3) Analiilisida to6tingimuste ja- suhete seoseid lahkumiskavatustega

4) Tuginedes uurimistulemustele, teha ettepanekuid juhtkonnale t66j6u voolavuse

vihendamiseks ja lahkumiskavatsuste ennetamiseks

Kéesolev uuring keskendub 2005.aastal loodud toitlustusettevotte Werner Cafe t66jou
voolavuse probleemile. T66 autor viis kiisitluse 1dbi Werner Cafe’s ja kahes teises

toitlustusettevottes, et vorrelda to6jou voolavuse olukorda erinevates toitlustusettevatetes.



Uuringuks vajalikud andmed koguti kiisimustikuga, mille t66 autor koostas ldhtuvalt t66
eesmirgist. Kiisimustik jagunes jargnevalt: rahulolu todtingimustega, miks valiti just see
ettevote, rahulolu juhtimisega, tagasiside saamise ja motiveerimisega, iildine rahulolu,
missugused tegurid motiveerivad enam ettevottes ning viimane osa késitles

lahkumiskavatsusi.

Koik kolm toitlustusettevotet kuuluvad samale omanikule. Kas t66j6u voolavus on tildiselt
koigi toitlustusettevotete probleem voi mitte ning kas ettevotte juht poorab koigile oma

ettevotetele samavairselt tdhelepanu, selgub kiisitluste tulemustest.

Ettevotte probleemile t66jou voolavusega Werner Cafe’s, viitavad ka personaliarvestuse
andmed, mille alusel vabatahtlik voolavus oli t66lepingutega tootajate seas 2014. aastal
53,5%, 2015. aastal 70% ja 2016. aastal 63%. Vabatahtlik voolavus on to6taja lahkumine

omal soovil (tddtajapoolne toSlepingu iilesiitlemine).

Lisaks vabatahtlikele lahkujatele, 1dks t66lt dra ka kdsunduslepinguga tootajaid, 2014. aastal
33%, 2015. aastal samuti 33% ja 2016. aastal 53,5%. Késunduslepingud on iildjuhul
tihtajalised (1 aasta) ja 10pevad kahel juhul - tdhtaja saabumisel voi lepingu {ileminekul

toolepinguks.

Autori arvates on t66jou voolavuse uurimine ettevotte jaoks oluline, kuna todtajate
motiveerituse tase ja toomoraal on madal. Ettevotte edukama toimimise jaoks on uuringu
tulemused olulised. Need aitaks mojutada lahkumiskavatsusi ja pidurdada t66jou voolavust.
Lisaks soovitakse kdesoleva tooga suurendada tdhelepanu t66jou voolavuse probleemiga
tegelemise vajadusele.

Varasemalt pole ettevottes t66jou voolavuse probleemile tdhelepanu péoratud ning tépseid
pohjuseid vilja selgitatud. Teema kaésitlemine voib olla vajalik ka teistele Eesti

toitlustusettevdtetele, mdistmaks t69jou voolavuse probleemi.

Bakalaureuset6d koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldatakse t66j0u
voolavust, selle olemust ja tegureid, mis seda pdhjustab ning kuidas t66jou voolavust
ennetada. Teine peatiikk annab tilevaate Werneri kohvikust, uuringu ldbiviimise protsessist
ja uuringu tulemustest, mille pdhjal on tehtud kolmandas peatiikis jidreldused ning

ettepanekud.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Kéesolevas peatiikis antakse esmalt tilevaade t66jou voolavuse teooriatest, t66jou
liikumisest teenindussektoris, t66jou voolavuse pohjustest ja tagajargedest. Seejérel

analiiiisitakse seoseid lahkumiskavatsuste ning tootingimuste ja — suhete vahel.

1.1.T60jou voolavuse teooriad

Too6lt lahkumisi on erinevaid ning enamasti on lahkumised seotud inimese sisemise

rahulolematusega. Vahel on to6taja lahkumise pohjustajaks todandja.

March’i ja Simon’i (1958) teooria kohaselt pohineb t66jou voolavus t66ga rahulolul ja
organisatsioonilisel piihendumisel. Mobley (1977), Price ja Miiller (1986) on seostanud
t00jou voolavust ka teiste teguritega nagu todtasu, kommunikatsioon, rutiin, iilekoormus,
edutamise vOimalus, juhendamine, omavahelised suhted, meeskonna tugi ja odiglus.

(Davidson, Timo, & Wang, 2010).

T606j0u litkumine voib aset leida organisatsioonide vahel v4i organisatsiooni sees. Moningas
ulatuses on t60jou voolavus organisatsioonile paratamatu ja isegi virskendav, voimaldades
uute inimeste ja ideede tulekut. Liiga suur voolavus toob aga kaasa suuri kulutusi personali
varbamiseks ning uute tootajate viljadppeks ja kohandamiseks organisatsiooniga (Tiirk,
2005), kuid t66jou voolavust on kirjeldatud ka kui positiivset nahtust. Néiteks voib uue
inimese tulek tuua kaasa uusi vérskeid ideid ja lahendusi voi annab vdimaluse teistele
edutamiseks. lga uue tootaja varbamine on muidugi investeering ja uute heade to6tajate

leidmine pole nii lihtne.

Téanapédeva kiiresti muutuv {ihiskond nduab juhtidelt paindlikkust ning muudatustega kaasa
minemist. Uks paljudest viljakutsetest on ka toimetulek eri pdlvkondadega. Kui 15-20.
aastat tagasi oli loomulik, et inimesed to6tasid {ihes ettevottes 5 ja enam aastat, siis praegune
polvkond todtajaid jddb tdendoliselt iihte ettevottesse 1,5-2 aastaks, otsides pidevalt

paremaid to6tingimusi, suuremat palka ja valjakutseid (Taimre, 2016).



Koos t66jou voolavusega kajastatakse erinevates uuringutes ka generatsioone, kes hetkel
tooturul ning nende generatsioonide ootuseid ja noudmisi todle. (Brown, Thomas, &
Bosselman, 2015). Kdige rohkem on radgitud generatsioonist Y, kes hetkel to6turul koige
aktiivsem. Uuringutest on vilja tulnud, et Y generatsiooni puhul on mairgata madalat
organisatsioonilist piihendumist ja korgeid t66jou voolavuse numbreid, vorreldes teiste
generatsioonidega, nagu X generatsioon ja beebi buumerid (Twenge, 2010; Lancaster &
Stillman, 2002; Martin & Tulgan, 2001). See vaib olla tingitud norgast psiihholoogilisest
leppest organisatsiooni ja todtaja vahel, mis vOib nende piihendumist ja lojaalsust

viahendada. (Blomme, Rheede, & Tromp, 2010; Rousseau, 1989)

Y generatsioonile on tdhtis motestatud t66. Oluline on isiklik areng, saavutused ja regulaarne
tagasiside oma toole. Voimaluste rohkes toomaailmas voib Y generatsiooni kuuluv isik

koheselt lahkuda, kui ta tunneb, et arenguvoimalused puuduvad ning miski ei motiveeri teda.

Kahjuks pole t66jou voolavus iihekordne ja ainulaadne ndhtus - see on protsess
lahkumiskavatsustest kuni lahkumiseni, mis voib votta paevi, nddalaid voi isegi aastaid, kuni
16puks otsus tehakse. Selle protsessi voivad kdima liikata mitmed ebameeldivad siindmused.

Naiteks voivad need siindmused olla jirgmised:

1) t60 pole See mis oodati voi ettekujutati
2) vihe aega enda ja pere jaoks
3) edutamisest ilma jadmine
4) negatiivsed kollegid vdi iilemus
5) ahistamine to6kohal
6) hea kolleegi lahkumine vdi vallandamine
7) endise ettevotte juhi asendumine uuega
8) palutakse teha midagi ebaeetilist
9) vihe maksutud ametikoht
10) konflikt kolleegidega
(Branham, 2005)

Enamus lahkumisi saavad alguse just eelpool nimetatud siindmustest. Kui ettevote suudaks
tuvastada algpohjused, mis tidpsemalt pani tootajat lahkuma voi motlema

lahkumiskavatsustest ning leiaks nendele pdhjustele lahendused, suudaks ettevote saavutada



ka reaalseid tulemusi- t66j6u voolavuse ja kulude vahenemist ning tulude kasvu (Branham,

2005). Selleks peaks todandja ja tootaja omavahel rohkem suhtlema.

Jooniselt 1 on niha treppi, mis algab uues to6kohas alustamisega ning 1opeb kas ettevottesse
jaamisega voi organisatsioonist lahkumisega. Paljude juhtide probleem seisneb selles, et nad
ei oska neid marke tdhele panna voi on liiga aeglased ja tegutsevad siis, kui on hilja.

Samamoodi peaks ka todtaja ise oma kahtlustest ja muredest teada andma.

Alustatakse uut todd entusiasmiga

Kaheldakse otsuses

Kaalutletakse tdsiselt lahkumisele

Uritatatakse olukorda parandada

Otsustatakse lahkuda

Kaalutletakse + ja -

Otsitakse passiivselt uut to6d

Aktiivne otsing

Uus toopakkumine

Lahkutakse, et saada uus

t00

Lahkutakse ilma t6ota

Vo1

jéddakse ja ollakse
ranufolematud

Joonis 1. Trepp lahkumiskavatsustest kuni lahkumiseni
Allikas: Branham, 2005
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Professor Dr . Thomas Lee, Washingtoni iilikoolis, leidis uuringute kdigus huvitavad faktid,

miks inimesed lahkuvad voi métlevad lahkumise peale:

e 03% lahkub Sokeeriva, drritava, pettumust valmistava siindmuse tagajérjel (nt
ahistamine todkohal, t66 pole see mida oodati, hea kolleegi lahkumisel ettevottest)

e 20% lahkub ilma uue to6ta

e Moned iiksikud todtajad lahkuks, kui moni nendest siindmustest mojutaks nende
palka ja mdned lahkuvad isegi siis, kui uut to6koht veel pole

e Ajutised, osalise to0ajaga ja ebakindlad to6tajad lahkuvad pigem ékitselt, kui jadksid
ettevottesse ja venitaks otsust.

¢ Paljud talendikad to6tajad hoiavad teistel pakkumistel silma peal kogu aeg

e Paljud lahkuvad ka isiklikel pdhjustel (rasedus, abielu, kolimine, perekonnalitkme
hooldamine) (Lee, Mitchell, Wise, & Fireman, 1996)

Need pohjused, mille on vilja toonud professor Thomas Lee, kattuvad eelpool mainitud

Branham’i teooriaga.

1.2.T66jou liikumine teenindussektoris

Hotellide ja restoranide sektoris tegutseb Eestis iile 1500 ettevotte, enamus neist on véiksed,
alla 50 tootajaga. Ligikaudu 60 % hotellide ja restoranide tdotajatest todtab Tallinna
ettevotetes, teistest ettevotetest voOib esile tuua Tartut ja Péarnut (Majandus- ja

Kommunikatsiooni Ministeerium).

Aastatel 2006-2008 oli hotellide ja restoranide tegevusalaga hdivatud keskmiselt 23,1 tuhat

inimest. 2014.-2016. aastal on see tdusnud 26,1 tuhande inimeseni.

Statistikaameti ldbiviidud uuringu kohaselt oli kdige kdrgem vabade ametikohtade maar
(10.mérts 2017 seisuga) muudes teenindavates tegevustes ja majutuses ning toitlustuses
(Statistikaamet). Jooniselt 2 on nidha, et majutuses ja toitlustuses tousis vabade ametikohtade
mair 3,7% peale. 2016. aastal oli toolevoetute madr majutuses ja toitlustuses 62,1% ja toolt

lahkunute to6tajate méar 58,6%.
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Muud teenindavad tegevused
Majutus ja toitlustus
Info ja side
Haldus- ja abitegevused
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg
Avalik haldus ja riigikaitse
Finants- ja kindlustustegevus
Hulgi- ja jaekaubandus;...
Veondus ja laondus
Elektrienergia
Tootlev toostus
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne
Haridus
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane...
Kinnisvaraalane tegevus
Veevarustus; kanalisatsioon,...
P&llumajandus, metsamajandus...
Ehitus
Maetdostus

IV kvartal 2016
IV kvartal 2015

0,00 100 2,00 3,00 4,00 5,00

Joonis 2, Vabade ametikohtade maér tegevusalade kaupa, 1V kvartal 2015-2016
Allikas: (Statistikaamet)

Klienditeenindajatel on otsene kontakt kliendiga. Seetdttu on teenindaja liili organisatsiooni
ja kliendi vahel, esindades organisatsiooni. Klienditeenindajad on ettevdtte jaoks esmane
ressurss, mille kaudu on ettevote konkurentsivoimeline (Schneider & Bowen, 1993). See
missugust teenindust kogeb klient ettevottes, on tugevalt seotud sellega, missugused
tootingimused on organisatsioonis. Nagu oOeldakse, et klienditeenindaja on ettevotte

visiitkaart.

Enamikel teenindussektori ametikohtadel peab klienditeenindaja ettevottes kdituma ja oma
emotsioone viljendama nii, nagu ettevotte seda ootab ja soovib. Sel pdhjusel on teenindajad
sunnitud manipuleerima pidevalt oma sisemiste tunnetega - moned rohkem mdned vihem
selleks, et pakkuda klientidele sdbralikku, meeldivat teenindust ja kiilalislahkust, kuna see
kujundab mainet, mida asutus proovib luua. K&ik inimesed on erinevad, iithed suudavad oma
toelisi tundeid varjata, kogemata selle juures stressi ning pingeid ja teised mitte. (Ehigie,

Oguntuase, & Ibode, 2012) Selline organisatsiooni eripdradest tulenev emotsioonidega
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»mingimine* on tihedalt seotud inimeste emotsionaalsete lahkhelidega ning emotsionaalse

kurnatusega, mis kulmineerub stressi, ldbipdlemise ja to6lt lahkumisega.

Kdige enam kogevad korget t66jou voolavust need toitlustusettevotted, mis on avatud kaua
ning todtama peab ka piihadel ning niddalavahetustel. Kuna toitlustusettevotetes on palju
pingeid, siis on véga oluline, et tootingimused oleks head. Kas meeskond toetab iiksteist, kas
tehakse koost6dd voi mitte, kuidas suhtub ettevotte juht oma tootajatesse ning kuidas
vadrtustatakse klienditeenindaja t66d. Kui koik need tegurid on positiivsed, vihenevad ka
lahkumiskavatsused. (Bufquin, DiPietro, Orlowski, & Partlow, 2016)

Madal tootasu, pikad toopdevad, viljas sotsiaalelust, védhesed karjddri ning-
arenguvoimalused viivad turismisektoris to6tavad inimesed suuremate kavatsusteni lahkuda
ja litkuda edasi teise toostusharusse, kus on paremad tootingimused (Blomme & Tromp,
2008, Kusluvan & Kusluvan, 2000, Walsh & Taylor, 2007).

1.3. T66jou voolavuse pohjused ja tagajirjed

T66 personaliga on tdhtsam nii strateegiast kui ka tegevusprotsessist. Just organisatsioonis
tootavad inimesed on need, kes hindavad muutusi turul, koostavad nende alusel strateegia
ning tolgendavad selle reaalseks tegevuseks. Kui personalipoliitika ettevottes ei toimi, siis

jaab ettevotte potentsiaal kasutamata. (Bossidy, 2002)

Kui té6taja pole rahul oma t66ga voi pole piisavalt piihendunud, hakkab voolavus jérjest
tousma. Tootajad votavad omaks uue kditumisviisi (hilinevad, puuduvad, jddvad haigeks)
vO1 hakkavad uut t66d otsima ning uut ja vana tookohta omavahel vdrdlema, kuni 16puks

otsustavad lahkuda. (Bufquin, DiPietro, Orlowski, & Partlow, 2016)

Inimestel on tekkinud vddrarusaam, et peamine t66jou voolavuse pdhjus seisneb rahas. See
on tekkinud sellest, et inimesed ei taha tavaliselt tooandjale vilja 6elda ebameeldivat tode,
et on ka teisi pohjuseid, miks to6lt lahkutakse. Pigem 6eldakse rohkem isiklike pohjuseid.
Inimesed kardavad, et kui juhti kuidagi solvavad, jddvavad nad ilma heast soovituskirjast

voi lihtsalt soovitusest. (Branham, 2005)
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Jooniselt 3 on niha, et t0
demograafilised muutujad

individuaalsed muutujad.

( Demograafilised muutujad: )
e Sugu
e Vanus
\_ e Haridustase )
(" Kutsealased muutujad: )
e  Oskuste tase
e Kogemus
e ToOOstaaz
. J

( Organisatsioonilised muutuja}
e Ettevotte suurus
e  Too6stusharu

e TG0 sisu

6jou voolavus on omavahelises seoses nelja pohimuutujuga-

, kutsealased muutujad, organisatsioonilised muutujad ja

T66 alternatiivid

To6jou voolavus

\ e  Tookeskkond )
ﬂndividuaalsed muutujad: \

e Palgatase

e  Toosuhete kindlus
e  Tunnustamine
e  Edutamise voimalus

e  TOG0sse kaasamine

To66rahulolu

\ o  Todeetika /

Joonis 3, Muutujad, mis mojutavad t66jou voolavus

Allikas: (Min, 2007)
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Stephen A. Laseri teooria jargi saab t66jou voolavuse pohjused jagada kolme tildisesse
gruppi:

1) Halb personali valik ja viarbamistehnika

2) Ebapiisav juhendamine, to6tajate suund ja hoiak

3) Juhtimise probleemid
(Laser, 1980)

Oige inimese valimine digele positsioonile vdi ametikohale ning neid ka korralikult
juhendada ja koolitada, on saanud ettevotete jaoks vdga keerukaks iilesandeks (Abbasi &

Hollman, 2000).

Paljud ettevotted pole vilja tootanud enda jaoks kindlat ja toimivat vdrbamistehnikat,
mistottu on ettevdttesse toole voetud inimesi, kes ametikohale tegelikult ei sobi. Sageli on
ettevotte juhid silmitsi olukorraga, kus tootajad iseenese teadmata voOi teadlikult
organisatsiooni eesmarkidele vastu to6tavad, kuna neil puudub vajalik kompetents voi huvi.
Virbamisprotsess on kulukas nii rahalises kui ka ajalises mdttes. Tulemusliku véirbamise
votmekiisimuseks on, kuidas leida tootaja, kes ettevottesse sobib ja kuidas tdita molema

osapoole ootused ja ndudmised.

Inscape Publishing uuringu kohaselt, inimesed kes oma ootustest julgelt tooandjale teada
andsid on palju rahulolevamad ja téosuhted palju efektiivsemad. Kahjuks on siiski rohkem
neid inimesi, kes todandjaga neid selgeks ei radgi. POhjus, miks see nii on, voib seisneda
selles, et inimesed pole teadlikud oma ootustest ja ka tugevatest ning norkadest kiilgedest.
Alles t66 kaigus, kui tootaja ebadnnestub, avastatakse tihti, mida tegelikult soovitakse
(Publishing, 2001).

Klienditeenindajate valikul on olulisel kohal isiksusetestid ja taustinformatsioon, millega on
voimalik paremini ennustada, kuidas kéitub inimene pingeolukordades, kuidas muutub ta
kditumine vdsimuse ja pikaajalise pinge all. Isiksusetestide abil on vdimalik hinnata, kuidas
inimene reageerib teatud liiki drritajatele- kas ta poorab riinnaku peale teise pdse ette voi
riindab vastu; kas on orienteeritud meeskonnas to6tama voi pigem {iiksi ning kuidas talub
stressi. Klienditeenindajate puhul on olulised ka fiisioloogilised omadused- tervis ja vaimne
olek. Seetdttu tuleb valikuprotsessis ka esmapilgul mitte nii téhtis teema kindlasti 1abi kiia.

(\VVahur, 2007)
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Veel voivad t66j0u voolavuste pohjusteks olla inimeste ja too mittesobivus, vihesed karjééri
ja arenemise vOimalused ning vdhene kaasamine otsustusprotsessi. Inimesd tunnevad end
turvaliselt ametikohtadel ja positsioonidel, kus nad on kaasatud mingi taseme

otsustusprotsessis.

Lisaks raha ja aja kulule, mis t66j0u voolavus endaga kaasa toob, on sellel ka mitmeid
varjatuid tagajargi. Niiteks mdjutab see pikaajalisi tootajaid, kes saavad pidevalt osa
meeskonna vahetusest ja sageli saab nende tooiilesandeks ka uue tdotaja viljadpetamine.
Monikord tundub see viiga mdistlik ja toimib viiga hésti, kuid mdnikord ka mitte. Uksteisele
voidakse opetada halbu harjumusi, kuidas t66d lihtsamalt ja ndudeid eirates seda teha (Laser,
1980). Kui inimesel puudub vastav kvalifikatsioon ja kogemus niiteks klienditeenindaja

ametikohal, siis on véga raske uut informatsiooni korraga omastada.

Hissom (2009) viaidab aga, et kdrge t66jou voolavuse peamine pdhjus seisneb palgas.
Inimesed on ratsionaalsed ja eelistavad tookohta, kus nad saavad ka vaartuslikku tasu. Kui
inimene todtab madalapalgalisel ametikohal véheste hiivitistega, on todtajad vdga vihe
motiveeritud jatkama samas ettevottes kui sarnane firma pakuks isegi natuke korgemat

tootasu. (Shukla & Sinha, 2013)
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1.3. Lahkumiskavatsused ja selle seosed tootingimuste ja- suhetega

Lahkumiskavatsust on tdlgendatud kui tdendosust, et inimene vahetab oma tdokohta kinda
ajaperioodi jooksul (Sousa-Poza & Henneberger, 2011). Lahkumiskavatsus on tavaliselt
teadlik ja kaalutletud otsus. (Basak, Ekmekci, Bayram, & Bas, 2013)

Porter ja Steers (1973) kirjeldasid to6lt lahkumise peale mdtlemist kui jargmist loogilist
sammu, peale siindmust, mis valmistas pettumust voi rahulolematust. Lee ja Mowday (1987)
tegid kindlaks kolm pohitegurit, mis olid seotud lahkumiskavatsustega: ootused tddle,

vairtused ja hoiakud to0l.

Labipdlemine, rahulolematus todga, alternatiivsete toopakkumiste olemasolu, madal
organisatsiooniline ning professionaalne pithendumine, stress ja sotsiaalse toe puudumine,

on kdige tugevamad t66j0u voolavuse voi lahkumiskavatsuste ennustajateks (Barak).

Barak leidis, et tegurid, mis t66jou voolavust voi lahkumiskavatsusi pShjustavad, ei ole
seotud isiklike vOi pereprobleemidega, vaid pohinevad organisatsioonil ja t6ol (Ibid).
Seetottu on ettevottel voimalik t66jou voolavust viltida, arutades eelnevalt nimetatud

murekohti koos to6tajatega.

Inimesed on motiveeritud, kui nende vajadused on rahuldatud ja eesmirgid saavutatud.
Maslow’ teooria kohaselt jagunevad vajadused jérgmiselt: psithholoogilised, turvalisuse,
sotsiaalse hinnatuse, eneseteostuse ja austuse vajadused. Korgema taseme vajadused
kerkivad esile siis, kui madalama taseme vajadused on tdidetud (Armstrong, 2012). Kuid
siiski on inimestel erinevad prioriteedid ja see mida keegi kdige tdhtsamaks peab, on

individuaalne.

Head to0suhted tootajate ja lilemustega aitavad sdilitada ning suurendada produktiivsust,
motivatsiooni, tdomoraali ja mis omakorda tdstab tddrahulolu ja aitab tdita organisatsiooni
eesmirke. Hiid suhteid aitab saavutada kui algselt kokkulepitud lubadused, ootused,
vajadused ka tdidetakse. Usaldus tekib vaid siis, kui iiksteist moistetakse ning kokkuleppeid
ei rikuta. (Longa, Ajagbeb, & Kowangc, 2014)

Koigil tootajatel on ootused oma todkoha suhtes (nditeks hea palk, head toGtingimused,

karjadri tegemise voimalused) ja kui neid ei suudeta saavutada voi algselt lubatus pettutakse,
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muudab see inimese rahulolematuks ning ta hakkab otsima uut to6kohta (Cardon & Stevens,
2004).

Pithendunud ja entusiastlikud tootajad aitavad organisatsioonil kasvatada tootlikkust,

kasumlikkust kuid ka hoida héid suhteid klientidega.

1.4. T66jou voolavuse ennetamine

Stephen A.Laser (1980) toob vilja nelja sammu mudeli, kuidas vihendada t66jou voolavust.
Tuleb alustada t66jou voolavuse taseme modtmisest ja probleemi tunnistamisest. Armstrong
on oma raamatus vélja toonud iihe lihtsa ja arusaadava meetodi t06jou voolavuse méira

leidmiseks (2012).

__toolt lahkunud inimeste arv kindla perioodi jooksul (tavaliselt 1 aasta)

x 100

To66j6u voolavuse maar
) keskmine tootajate arv kindla perioodi jooksul (tavaliselt 1 aasta)

Kui t60jou voolavuse tase on leitud ja sellest saab jireldada, et ettevottel on t66jou

voolavusega probleeme, vordle olukorda teistes sarnastes ettevotetes (Laser, 1980).

Jargmiseks sammuks on analiiiis, mis algab vaatlusega ettevottes. Juht peaks olema
tahelepanelik, sellega vOib ta leida mone pohjuse, miks inimesed soovivad ettevottest
lahkuda. Lisaks sellele aitab lahkumiste pdhjustest aru saada suhtlemine tddtajatega

pingevabas dhkkonnas viljaspool tookohta ning todrahulolu kiisitluste labiviimine (Ibid).

Viimaseks sammuks on sobivate lahenduste otsimine. Naiiteks vaadata iile tootajate
viarbamise meetod/tehnika. Keda ettevotte soovib oma meeskonda ja mis ootused on firmal
uuele tdotajale ning kuidas vilja selgitada tootaja padevus vastavale ametikohale. Kindlasti

ei tohiks alahinnata to6tajate koolitamise ja juhendamise tahtsust (Ibid).

Kui tootaja on otsustanud siiski ettevottest lahkuda, voiks juhtkond l&bi viia temaga

intervjuu, et vélja selgitada lahkumise pdhjused (Ibid).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1.Werneri kohvik to6andjana

Werneri kohvik on erakapitalil pShinev toitlustusettevotte, kus tootab 45 tootajat
(pagar/kondiiter 16%, kokad 16%, ndudepesijad 7%, kohviku klienditeenindajad 24%,

restorani klienditeenindajad 22%, keskastmejuhid 9% ja raamatupidajad 7%).

Uute tootajate virbamisega ja otsimisega tegeleb personalispetsialist. Uutele tootajatele pole
eraldi sisseelamisprogrammi ega viida 1bi siisteemselt koolitusi. Oppeprotsess toimub t66

kiigus, kus juhendajateks on eelkodige kaastodtajad.

Joonisel 4 on toodud tOdtajate vabatahtlik voolavus toolepingutega tootajate ja
kéasunduslepingutega tootajate seas. 2014. aastal oli vabatahtlik voolavus 51%, 2015.aastal
67% ja 2016. aastal 60%. Kédsunduslepingutega todtajate seas oli t66j0u voolavus 2014.
aastal 31% ja 2015. aastal samuti 31% ning 2016. aastal 51%.

67%

60%

51%

51%

31% 31%

2014 2015 2016

B Toolepingutega tootjate seas Kasunduslepingutega tootajate seas

Joonis 4. T66j6u voolavuse médar Werner Cafe’s aastatel 2014-2016
Allikas: Autori koostatud
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2.2.Uuringuks kasutatud meetod

Uuringuks vajalikud andmed koguti kiisimustikuga, mille t66 autor koostas ldhtuvalt t66
eesmargist. Autor otsustas koostas kaks kiisitlust. Lisa 1 jagas t66 autor Werner Cafe’sse ja

Lisa 2 Meat Market’sse ja Cafe Truffe’sse.

Kisimustik (Lisa 1 ja lisa 2) jagunes jargnevalt: demograafilised andmed, rahulolu
tootingimustega, juhtimisega, tagasiside ja motiveerimisega, iildine rahulolu ning
lahkumiskavatsused. Veel kiisiti tootajatelt kas to6le asudes said nad piisavalt juhendamist,

miks valisid to6tamiseks selle ettevotte, millised tegurid motiveerivad neid ettevottes.

Kiisimustiku pdhiosa moodustasid viited, mida oli voimalik hinnata 5-pallisel Likerti tiiiipi
skaalal, kus ,,1* tdhendas kdige negatiivsemat vOi eitavat vididet ning ,,5“ oli kdige
positiivsem jaatav véide. Uuringu viiepunktilise skaala m=3, millest ldhtuvalt loeti iile selle

positiivseks vastuseks ja alla selle negatiivseks vastuseks.

Iga ploki 16pus oli tdo6tajatel voimalus kirjutada veel lisaks oma arvamus teema kohta. Oli
ka valikvastustega kiisimusi, kus vastajal oli voimalik valida etteantud vastuste seast talle

kdige sobivam.

Kiisimustik jagati paberkandjal, kuna paljud valimis olnud inimesed ei kasuta arvutit
igapdevaselt. Kiisimustiku tditmine viidi 1dbi aprill 2017. Kiisimustikuga oli kaasas timbrik,
kuhu to6tajad said kiisitlused sisse panna. Uuringu viis ldbi t66 autor, kes nii Werner Cafe’s
kui ka Cafe Truffe’s ning Meat Market’is selgitas t60 eesmaérki ja kiisitlusele vastamise
vajalikkust. T66 autori kéest oli voimalik kiisida ka tédpsustusi ettevottes kohapeal ja e-maili

teel.

Andmete analiiiisimiseks ja tootlemiseks kasutati tabelarvutusprogrammi Microsoft Excel
2010, milles statistilise andeanaliiiisi labiviimiseks aktiveeriti pakett Analysis Toolpak.
Seoste leidmiseks kasutati Pearson i lineaarset korrelatsioonikordajat. Eesmirgiks oli teada
saada kui tugev on erinevate tunnuste vaheline seos ning missugune on seoste iseloom (kas
positiivne voi negatiivne). Otsuste tegemisel ldhtuti usaldusnivoost p<0,05. Korrelatsiooni

mdddetakse korrelatsioonikordajaga (tdhistus r).
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Korrelatsioonianaliiiisi tdlgendades 1dhtub t66 autor Dancey ja Reidey (2004)

klassifikatsioonist, kus:

e (- Seos puudub

e 0,1-0,3-nork seos

e 0,4 -0,6- keskmine seos
e 0,7-0,9-tugev seos

e 1- taiuslik seos

2.3.Uuringu valim

Uuringu valimi moodustasid koik Werner Cafe tootajad ja veel kaks Tartu
toitlustusettevotet: Meat Market ja Cafe Truffe. Need kolm toitlustusettevotet on omavahel
seotud, kuna kuuluvad samale omanikule. Pohjus, miks autor viis kiisitluse 1dbi ka Meat
Market’is ja Cafe Truffe’s, seisneb selles, et autor soovis teada saada, kas t66j0u voolavus

on toitlustusettevotete iildine probleem voi mitte.

Werner Cafe tootajate hulgas kuulus koguvalimisse 45 tootajat. Kiisimustikule vastas 43
tootajat (96 %) koguvalimist, millest saab jdreldada, et saadud tulemused on piisavad
ildistuste tegemiseks. Koik tagastatud ankeedid olid korrektselt tdidetud. Teiste
toitlustusettevotete koguvalimi moodustasid 16 Cafe Truffe to6tajat ja 15 Meat Market’i
tootajat. Kiisitlusele vastas kokku 67 inimest, kellest 43 olid Werner Cafe tootajad (64%),
10 olid Cafe Truffe to6tajad (15 %) ja 14 Meat Market’i to6tajat (21 %).

Tootajad jagati kolme gruppi: tugiteenuse osutajad (raamatupidajad), keskastmejuhid
(juhataja,  teenindusjuht, toitlustusjuht,  personalispetsialist) ja  oskustoolised

(klienditeenindajad, kokad, pagarid, kondiitrid, ndudepesijad).

Kiisimustiku lébiviimisele eelnes pilootuuring, millest vottis osa 4 inimest, erinevatest
ettevotetest. Eesmirk oli veenduda, et esitatavad kiisimused on arusaadavad ning tiheselt
moistetavad. Pdrast pilootuuringut muutis autor kiisimustiku tiilipi, tdiendati kiisimusi ja

sonastust.
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Uuringu tulemused

Jargnevalt on esitatud uuringu tulemused Werner Cafe, Truffe ja Meat Market’i kohta.
Andmed on jagatud jargmistesse plokkidesse: demograafilised andmed; rahulolu
tootingimustega; kas oli piisavalt juhendamist; miks valiti just see ettevote; rahulolu
juhtimisega; rahulolu tagasiside ja motiveerimisega; {iildine rahulolu; mis tegurid

motiveerivad ettevottes ning lahkumiskavatsused.
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2.3.1. Vastanute iildiseloomustus Werner Cafe’s

Kiisimustikule vastanute hulgas oli 7 meest (16%) ja 36 naist (84%).

Toostaazi jargi jagunesid tootajad Werner Cafe’s jargmiselt: alla iihe aasta td0staazi omas
21 tootajat (49%), 1-3 aastat toostaazi 16 tootajat (37%), 4-7 aastat toOstaazi 4 tootajat (9%),

8-10 aastat tO0staazi 2 tootajat (5%) ning kauem kui 10 aastat pole keegi ettevottes olnud.

SUGU
Mees I 16%
Naine T 3%
POSITSIOON
Tugiteenuse osutaja TN 7%
Keskastmejuht mmE 5%
Oskustooline . 38 %
TOOSTAAZ
Kauem kui 10 aastat 0%
8-10 aastat mmm 5%
4-7 aastat m——— 9%
1-3 aastat NS 37%

alla 1 aasta N 49%

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

Joonis 5. Uuringus osalejate arvuline tildiseloomustus
Allikas: Autori koostatud

2.3.2. Vastanute iildiseloomustus Cafe Truffe’s ja Meat Market’is

Kiisimustikule vastanute hulgas oli 9 meest (38%) ja 15 naist (63%).

Uuringus olid esindatud 22 oskustodlist (92%) ja 2 keskastmejuhti (8%) ning tugiteenuse
osutajaid ei olnud. Todstaazi jargi jagunesid todtajad nendes ettevotetes jargmiselt: alla tihe
aasta 11 inimest (46%), 4-7 aastat 3 inimest (13%), kauem kui 10 aastat 1 inimene (4%) ja

8-10 aastat pole ettevottes keegi tootanud.
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SUGU
Mees IS 38%
Naine I 63%
POSITSIOON
Tugiteenuse osutaja = 0%
Keskastmejuht mm—— 8%
Oskustddline I 92%
TOOSTAAZ
Kauem kui 10 aastat mEE 4%
8-10 aastat 0%
4-7 aastat N 13%
1-3 aastat N 38%
Alla Ghe aasta I 46%

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

Joonis 6. Uuringus osalejate arvuline tildiseloomustus
Allikas: Autori koostatud

2.3.3. Rahulolu téotingimustega

Eesmairk oli selgitada vilja kdigi kolme ettevotte todtajate hinnang to6tingimustele. Antud
osas oli 10 véidet, millele vastajad pidid leidma enda jaoks kdige sobivama vastuse, 5-

ndustun taielikult- 1- ei oska vastata.

Kdige posititvsemaks hinnati Wernes Cafe’s viide, et graafiku koostamisel ollakse hasti
paindlik ja arvestatakse tootajate soovidega m=4.53 (SD=0,73). Samuti ollakse rahul juba
olemasolevate teadmiste ja oskustega, mis todiilesannete tditmiseks vajalikud on: m=4.49
(SD=0.54) ning t66 tegemiseks on olemas koik toovahendid: m=4.47 (SD=0.57).

Koige vihem ollakse rahul t606 eest saadava tasuga: m=2.81 (SD=0.81). 42 % tootajatest ei
ole tildse rahul ja 37 % tootajatest pigem ei ole rahul. Tootajad hindasid to6tasu
konkurentsivoimelisust: m=2.63 (SD=1.06). 21 % tootajatest arvab, et todtasu on vorreldes
teiste samasuguste ettevotetega konkurentsivoimeline, 12 % vastajatest pole selle viitega
ndus ja 44 % vastajatest on seisukohal, et tdotasu pigem ei ole konkurentsivoimeline

vorreldes teiste samasuguste ettevotetega.

63 % tootajatest vastasid, et on oma tdodga iildiselt rahul ning vaid 2 % toGtajatest vastas, et

nad pole rahul oma t66ga. Rahulolu oma t66ga: m=3,98 (SD=0,66).
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Rahulolu info litkkumisega tookorralduse kohta: m=3,88 (SD=0,65). Info liikumisega ollakse
pigem rahul (63 % tootajatest). Tookoormusega on enamus tootajatest rahul (37 % taiesti
ndus ja 35 % pigem rahul): m= 4,00 (SD=0,99). To6keskkonnaga rahulolu hinnati: m=4,19
(SD=0,72).

Enim olid td6tajad rahulolematud oma tddtasuga ja tundsid, et nende palk pole

konkurentsivoimeline vorreldes teiste samasuguste ettevotetega.

Minu tootasu on konkurentsivéimeline

Puhkuse planeerimisel arvestatakse minu soovidega

Graafiku koostamisel arvestatakse minu soovide ja
vajadustega

Mul on olemas todvahendid, et teha oma t66d hasti
Olen rahul tookeskkonnaga Uldiselt

Olen rahul oma to6koormusega

Oma tooiilesannete taitmiseks on mul vajalikud oskused
ja teadmised

Olen rahul oma t60 eest saadava tasuga
Olen rahul info liikumisega to6korralduse kohta

Olen rahul oma tooga tldiselt

i

I

%

o
o
o
Q) o o

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

& 5- ndustun tdielikult ®4-pigem ndustun M 3-pigem ei ndustu M 2-ei ndustu lildse W 1-ei oska vastata

Cafe Truffe’s ja Meat Market’is ollakse kdige rohkem rahul graafiku koostamisega, graafik
on paindlik ja arvestatakse tootajate soove: mM=4.63 (SD=0.56). Ollakse rahul ka
toovahenditega: m=4.50 (SD=0.50) ning todiilesannete tditmiseks on olemas vajalikud
oskused ning teadmised: m=4.35 (SD=0.65).

Puhkuste planeerimisega on téiesti rahul 54 % vastajatest ja pigem rahul 38 %: m=4,29
(SD=1,0).

79 % tootajatest ei ole rahul t60 eest saadava tasuga ja 21 % on todtasuga rahul: m=3.71

(SD=0.79) ja infoliikumisega to6korralduse kohta hinnati: m=3.43 (SD=0.71).
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Tookeskkonnaga on rahul 92 % todtajatest: m=4,18 (SD=0,62) ja tildiselt on oma t66ga rahul
on samuti 92 %: m=4,04 (SD=0,79).

Rahulolu t66koormusega ja todtasu konkurentsivoimelisuse hindasid todtajad: m=4,00

(SD=0,96).

Minu téétasu on konkurentsivdimeline 29% 54% IS
Puhkuse planeerimisel arvestatakse minu soovidega 54% 38% 8%
Graafiku koostamisel arvestatakse minu soovide ja... 67% 29% 0

Mul on olemas téévahendid, et teha oma t66d hasti 50% 50%
Olen rahul tookeskkonnaga Uldiselt 42% 50% 8%
Olen rahul oma té6koormusega 33% 42% 20 %

Oma tédiilesannete tditmiseks on mul vajalikud... 58% 33% 8%!
Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 21% 29% - 50%
Olen rahul info liikumisega tédkorralduse kohta 49§ 54% . 33% 8%l

Olen rahul oma td6ga tldiselt 21% 71% 200 1%

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

5-ndustun tdielikult ® 4- pigem ndustun M 3- pigem ei ndustu M 2- ei ndustu Uldse M 1- ei oska vastata

Rahulolu to6tingimustega plokki kuulusid veel kiisimused juhendamise kohta ning miks

valiti just see ettevote oma téoandjaks.

80 % Werneri tootajatest tundsid, et nad said todle asudes piisavalt juhendamist, vaid 8 %
tootajatest juhendamist ei saanud ning 13 % too6tajatest vastasid, et juhendamist oli moningal

madral.

Meat Market’is ja Cafe Truffe’s said juhendamist 71 % toGtajatest ja juhendamist ei saanud

13 % ning 7 % inimestest vastasid, et juhendamist oli moningal méairal.

Koigil kes vastasid ,,ei” vi ,,moningal médral* oli vdimalus kirjutada lisaks, millest seisnes
juhendamise puudujiik. Niiteks vastati, et juhendajateks olid tavaliselt teised tookaaslased,

kes tegid seda oma t66 korvalt ning tihtipeale ei joudnud kdigest radkida.
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Peamise pdhjusena, miks nad Werneri kohvikus tdotavad, nimetas 31 vastanut (72%)

toredad kolleegid ja 27 vastanut (63%) hea ettevotte maine.
Muude pdhjustena toodi vilja veel:

e Vdimalus kéia kooli korvalt t661- 21 vastanut

e Hea tookeskkond- 16 vastanut

e Juhipoolne tunnustus ja viirtustamine- 5 vastanut
e Head arenguvdimalused- 5 vastanut

e Motiveeriv palk- 1 vastaja

Toredad kolleegid

Hea ettevotte maine

Vdimalus kdia kooli kdrvalt t66l
Hea té6keskkond

Juhipoolne tunnustus ja vaartustamine

Head arenguvéimalused
Motiveeriv palk 2%

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

Joonis 8. Peamised pdhjused, miks Werneris tootavad
Allikas: Autori koostatud



Meat Market’is ja Truffe’s toodi peamiste pohjustena vilja miks ettevottes tootatakse,
toredad kolleegid 19 vastanut (79%), hea ettevotte maine 18 vastanut (75%) ja hea

tookeskkond 13 vastanut (54%). Teiste peamiste pohjustena toodi vilja veel:

e Head arenguvdimalused- 11 vastanut
e Vdimalus kéia kooli korvalt t661- 8 vastanut

e Motiveeriv palk- 7 vastanut

toredad kolleegid | NN
hea ettevétte maine [
hea tédkeskkond [ NEEE
head arenguvdimalused [ NRNINES
vBimalus kiia kooli kdrvalt tosl | NG
motiveeriv palk [ NGNGESSEE

juhi poolne tunnustamine ja vaartustamine %

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

Joonis 8. Peamised pohjused, miks Meat Market’is voi Cafe Truffe’s tootavad
Allikas: Autori koostatud

2.3.4. Rahulolu juhtimisega

Rahulolu juhtimisega plokki kuulus 5 viidet, millele tuli samuti valida enda jaks sobivam

vastusevariant.

Rahulolu juhtimisega hinnati to6tajate poolt védga positiivselt. Ettevottega kui tdoandjaga on
rahul 91 % tootajatest, m=4,15 (SD=0,60) ja 93 % tootajatest julgeb probleemi korral juhi
poole poorduda: m=4,47 (SD=0,79). Suhted juhiga on pingevabad: m=4,42 (SD=0,58).

19 % tootajatest on arvamusel, et juht ei ole huvitatud todtajate arvamusest: m=4,07
(SD=0,85) ning 21 % tootajatest tunneb, et juht ei kohtle ja hinda koiki vordselt: m=3,93
(SD=1,09).

28



100%

90%

80%

70% 58% 58%

60%

50% .

40% 33% 35%

30%

20% 9%

10% % 2%

0% . || —
Olen rahul Julgen probleemi

ettevotte kui korral juhi poole
té6andjaga poorduda

5- ndustun taielikult

M 2- ei ndustu Uldse

4- pigem noustun

47% 47%%9% .
33% 35% 7%
19% 21%
I 2% 5% 7%
—_— - [ |
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arvamustest ja vordselt
ettepanekutest

M 3- pigem ei ndustu

B 1- ei oska vastata

Joonis 9. Rahulolu juhtimisega Werner Cafe’s

Allikas: autori koostatud

Meat Market’is ja Cafe Truffe’s tootavad inimesed (96 %) on rahul ettevdtte kui tooandjaga:

m=4,23 (SD=0,52) ja inimesed julgevad po6rduda probleemi korral juhi poole: m=4,59

(SD=0,65).

13 % tootajatest hindavad, et suhted juhiga ei ole pingevabad: m=4,50

(SD=0,66) ja juht pole huvitatud to6tajate arvamustest ja ettepanekutest: m=4,23 (SD=0,60).

17 % tootajatest vastas, et juht ei kohtle tootajaid vordselt: m=3,73 (SD=1,45) ja 17 % ei

osanud kiisimusele vastata.
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?8;’ 67% 67%
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40% )
30% 2994 25%
20% 9
10% 4% &%
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Olen rahul Julgen probleemi
ettevotte kui korral juhi poole
to0andjaga poorduda

5-ndustun taielikult

0,
54% >8%
42%
33% ,
29% o
17% 17%

Juht kohtleb ja
hindab koiki vordselt

13% 13%

Suhted juhiga on
pingevabad

Juht on huvitatud
tootajate
arvamustest ja
ettepanekutest

4- pigem noustun M 3- pigem ei ndustu M 2- ei ndustu lldse W 1- ei oska vastata

Joonis 10. Rahulolu juhtimisega Meat Market’is ja Cafe Truffe’s

Allikas: autori koostatud
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2.3.5. Rahulolu tagasiside ja motiveerimisega

Rahuolu tagasiside ja motiveerimise plokki kuulus 6 vididet, mida sai hinnata viie palli

skaalal.

84 % Werneri tdotajatest ei ole ndus viitega, et pingutused ja palk on tasakaalus: m=2,84
(SD=0,68). Ettevottes hinnatakse tood: m=3,60 (SD=0,78) ja juht innustab t&otajaid
todalaselt: m=3,60 (SD=0,97). 35 % todtajatest vastab, et nende t66d hinnatakse liiga vihe
ja 21 % arvab, et tagasisidet (nii positiivset kui ka negatiivset) antakse liiga vdhe ja seda
voiks rohkem olla: m=4,05 (SD=0,75). Too6tajad hindavad ldabisaamist kolleegidega véga
heaks, iiksteisele pakutakse abi ja toetust: m=4,26 (SD=0,92). 35 % tddtajatest tunnevad aga,

et meeskonnas ei ole piisavalt toetust ning iiksteist ei innustata piisavalt: m=3,77 (SD=0,88).

100%
90%
80%
70%
56%
60% 51% ’ 51% 479
50% 0 44% """
0 42% 37%
0
0,
:2; 3% 5 0% B3% -~ 33%
20; 169 214 19% 19%
(]
9 7% W5% 5% 5% %
10% 2% 2%2% 2% ° ° 2%
Minu pingutused Tunnen, et minu  Meeskonnas  Tehtud t60 eest Saan kolleegidelt Minu juht
ja palk on t66d hinnatakse  toetatakse ja antakse nii abi ja toetust  innustab mind
tasakaalus innustatakse  positiivset kui ka tooalaselt
Uksteist negatiivset
tagasisidet

5- ndustun taielikult m 4- pigem nGustun M 3- pigem ei ndustu M 2- ei ndustu Uldse M 1- ei oska vastata

Joonis 11. Rahulolu tagasiside ja motiveerimisega Werner Cafe’s
Allikas: autori koostatud

63 % tootajatest tunneb, et nende pingutused ja palk on tasakaalus: m=3,73 (SD=0,93) ja
33 % hindab seda aga negatiivseks. 71 % tootajatest tunnevad, et nende t60d hinnatakse:
m=3,73 (SD=0,81) ja 25 % on arvamusel, et nende t66d ettevottes ei hinnata piisavalt. 63 %
tootajatest tunneb, et nende meeskonnas toetatakse ja innustatakse iiksteist: m=3,77
(SD=1,04), kuid 33 % vastajatest nii ei arva. Tehtud t66 eest antakse tagasisidet (83 %
vastajatest) (nii positiivset kui ka negatiivset): m=4,18 (SD=0,65). Enamus to6tajaid (83 %)
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on iiksmeelel, et kolleegidelt saadakse abi ja toetust kui vaja: m=4,09 (SD=1,12). 50 %
tootajatest tunnevad, et nende juht innustab neid piisavalt todalaselt, 42 % on arvamusel, et

see nii pole, m=3,36 (SD=1,02).
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50% 4% 428% S35
40% 33% 33% 33% >
9 25% 293 25%
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pingutused ja minu t66d toetatakse ja eest antakse kolleegidelt innustab mind
palk on hinnatakse innustatakse nii positiivset abi ja toetust tdoalaselt
tasakaalus Uiksteist kui ka
negatiivset
tagasisidet

5-ndustun taielikult ® 4- pigem ndustun M 3- pigem ei ndustu M 2- ei ndustu Uldse M 1- ei oska vastata

Joonis 11. Rahulolu tagasiside ja motiveerimisega Meat Market’is ja Cafe Truffe’s
Allikas: autori koostatud

2.3.6. Uldine rahulolu

Uldise rahulolu plokis esitati 14 niidet, millele tuli viie palli skaalal enda jaoks sobivam

variant leida.

98 % tootajatest hindavad oma suhteid juhiga heaks: m= 4,51 (SD=0,54) ning 95 % hindavad
oma suhteid kolleegidega heaks: m=4,53 (SD=0,58). oma todkoha sdilimise suhtes on

kindlad 88 % tootajatest: m=4,07 (SD=1,0).

Enesetdiendamisse ja Oppimisse suhtub ettevite soosivalt: m=4,09 (SD=0,88) ning tooks

vajalik info esitatakse digeaegselt: m=4,00 (SD=0,53).
79 % tootajatest tunneb, et tdhtpdevadel peetakse todtajaid meeles: m=4,26 (SD=1,18).

Kolleegidega véljaspool todaega suhtleb 70 % tdotajatest: m=3,98 (SD=0,88) ja 77 %
vastajatele meeldib nende t66: m=3,95 (SD=0,86).
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Rahulolematuks muudab tootajaid koolituste vihesus: m=3,12 (SD=1,02), ettevottes pole
voimalik karjdari teha: m=3,21 (SD=1,15) ning toitajate teadmiste ja oskuste arendamisega
ei tegeleta piisavalt: m=3,35 (SD=1,03). 53 % tdotajatest tunneb rahulolematust, et ettevottes

el korraldata piisavalt liritusi, mis suurendaks meeskonnatunnet: m=3,35 (SD=1,10).

28 % tootajatest usuvad, et nad tootavad ka aastate parast Werneris ja 72 % mitte, m=2,84

(SD=1,22).

Enesetdiendamisse ja dppimisse suhtutakse soosivalt 30% 58% sy,
Korraldatakse piisavalt koolitusi  712% 16% NS
Werneris tegeletakse piisavalt tootajate teadmiste ja... ©"14% 28% [ 7 7 S &/ )
Olen kindel, et Werneris on voimalik karjaari teha 16% 21% T A% 1A% e
Tahtpdevadel peetakse to6tajaid meeles 63% 16% | NRVENE

Ettevottes korraldatakse piisavalt Uritusi tootajatele 16% 30% T30% I9%nnsss
Suhtlen kolleegidega ka valjaspool to6aega 33% 37% L 26% 5%

Minu suhted juhiga on head 53% 44% Mo
Minu suhted kolleegidega on head 58% 37% 5%
Tooks vajalik info edastatakse digeaegselt 14% 72% 1A%
Olen kindel oma to6koha sdilimise suhtes 33% 56% 5% A
Soovitan ka teistele Wernerit kui todandjat 21% 37% O 33% %

Usun, et tootan ka aastate parast Werneris 14% 14% T 26% = 35% e

Mulle meeldib minu t66 26% 51% L 19% 29a

0% 20% 40% 60% 80% 100%

5- ndustun taielikult 4- pigem ndustun M 3- pigem ei ndustu M 2- ei ndustu Gldse M 1- ei oska vastata

Joonis 12. Uldine rahulolu Werneris
Allikas: autori koostatud

Meat Market’is ja Cafe Truffe’s tunnevad to6tajad enam rahulolu kindlustunde osas, et
nende tookoht sdilib: m=4,25 (SD=0,88) ja et nende suhted kolleegidega ja juhiga on head:
m=4,54 (SD=0,64). Samuti ollakse rahul oma t66ga: m=4,13 (SD=0,88) ning tootajad

soovitaks oma ettevotet kui tdoandjat ka teistele: m=4,13 (SD=0,88).

Rahulolematust toGtajate seas tekitas enam, et vihe korraldatakse iiritusi tootajatele: m=3,00
(SD=1,04) ja vihe toimub koolitusi: m=3,33 (SD=1,03). 54 % tootajatest usuvad, et nad ei

toOta aastate parast enam selles ettevottes: m=3,33 (SD=1,07).
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2.3.7. Motiveerivad tegurid

Werneri to6tajad motiveerivad enam jargmised tegurid: head suhted tookaaslastega (24
inimest), head to6tingimused (18 vastajat), tagasiside klientide poolt (17 inimest), pingevaba

ohkkond t66 juures (13 inimest), huvitav t66 (12 inimest) ja palk ning preemia (8 inimest).

Meat Market’i ja Cafe Truffe to6tajaid motiveerivad: head todtingimused (12 inimest),
positiivne tagasiside Kklientide poolt (11 inimest), palk ja preemia (9 inimest) ning head

suhted tookaaslastega (9 inimest).

2.3.5 Lahkumiskavatsused

Lahkumiskavatsuste plokis kiisis t06 autor 5 kiisimust.

Wernerist lahkumise peale on mdelnud 31 tootajat (72%) ja tdendoliselt vahetab 1ahima aasta
jooksul tookohta teise vastu 27 tootajat (63%). Lahkumise peale ei motle 12 todtajat (28%)
ja tookohta ei vaheta ldhima aasta jooksul 15 too6tajat (35%) ning 1 inimene on jatnud

kiisimusele vastamata.

Kisimusele kas teeksid voimaluse korral sama t60d mones teises ettevottes vastas 7 %
tootajatest ,,jah“ ning 16 % ,,e1*“. Sama t66d teeks mones teises ettevottes teeks pigem 28 %

tootajatest ja pigem ei teeks 23 %. Kiisimusele ei osanud vastata 26 % to0tajatest.
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Joonis 11. Kas teeksid voimaluse korral sama t66d mones teises ettevottes (Werner) ?
Allikas: Autori koostatud

Meat Market’is ja Cafe Truffe’s on 67 % tootajatest moelnud lahkumisele ettevattest ja 33
% mitte. 33 % vastajatest vahetab ldhima aasta jooksul toendoliselt ettevotet ja 50 % jadb
toole samasse ettevottesse. Voimaluse korral teeks sama t6od 13 % tootajatest mones teises
ettevottes ja 17 % mitte. Teises ettevottes tootaks pigem 8 % todtajatest ja 29 % pigem mitte.

33 % tootajatest ei osanud kiisimusele vastata.

Peamised pohjused, mis mojutaks tdotajaid ettevottest lahkuma on palk, isiklikud pdhjused
(elukoha vahetus, tervislikud pdhjused, kool), soov teha teistsugust t66d/proovida midagi

uut, jarjest siivenev rahulolematus ning tunne, et t66 on ennast ammendanud.

Muude pohjustena toodi vélja eriala vahetus, arengu- ja karjdéri voimaluste puudumine, t60
ei vasta ootustele, liiga raske ja pingeline t60, parem pakkumine, to0sisu, tookeskkond,

suhted kolleegidega.
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palk I 53%
isiklikud pdhjused NG 33%
soov proovida midagi teistsugust INIIIINNNNNGGNGGN 30%
t60 on ennast ammendanud NG 8%
jarjest siivenev rahulolematus NG 23%
parem pakkumine NN 19%

suhted kolleegidega M 5%
tookeskkond M 5%
liiga raske ja pingeline t66 M 5%

to0 ei vasta ootustele M 2%
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Joonis 12. Peamised pohjused, mis mdjutaks tootajaid Wernerist lahkuma
Allikas: Autori koostatud

Peamised pohjused, miks tootajad lahkuks ettevottest on palk, soov proovida midagi
teistsugust, isiklikud pdhjused (kool, elukoha vahetus, tervislikud pdhjused) ja jérjest

suvenev rahulolematus.

palk WS 42%
soov teha teistsugust t66d/proovida midagi uut EEEETTEEE———— 33%
isiklikud p&hjused T 9%
jarjest siivenev rahulolematus IEEEE——— 5%
t06 on ennast ammendanud T 17%
suhted kolleegidega m——— 17%
liiga raske ja pingeline t66 T 17%
arengu-ja karjaarivdoimaluste puudumine S 13%
t00 ei vasta ootustele 8 13%
toosisu 8%
tookeskkond mm 4%
t60 ei vasta minu oskustele ja vGimetele Bl 4%

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

Joonis 12. Peamised pdhjused, mis mdjutaks tootajaid Meat Market’st ja Cafe Truffe’st
ettevottest lahkuma
Allikas: Autori koostatud

Edaspidise t66jou voolavuse vihendamise ettepanekutena Werneri tootajate poolt toodi
enim vilja vajadust tdsta tootasu (30 korda), pakkuda arengu-ja koolitusvoimalusi (20

korda), to6tajaid tunnustada ja vadrtustada (19 korda) ning juhendada uusi tootajaid rohkem
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(11 korda). Veel toodi vilja, et vdiks suurendada meeskonna tunnet iihisiirituste néol, vélja
tootada uus virbamise strateegia, parendada todtingimusi ja tookeskkonda. Pakuti vilja ka,
et voiks vihendada tookoormust ning toole voiks votta eelneva tookogemusega inimese, mis

tegelikult seostub ka uue virbamise strateegia véljatootamisega.

tootasu tostmine NN /0%
arengu- ja koolitusvdimaluste pakkumine I EEEEEEEEEEEE———— 417%
tootajate tunnustamine ja vadrtustamine |ITEEEEEEEEEEE————— 414%
juhendada uusi tootajaid rohkem T ————— 26%
meeskonna tunde suurendamine I  19%
uus varbamise strateegia valjato6tamine m——— 14%
tootingimuste parendamine 9%
tookeskkonna parendamine mE 7%
muu- toole votta eelneva kogemusega inimene B 2%

téokoormuse vahendamine m 2%

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

Joonis 13. Edaspidise t66jou voolavuse viahendamise ettepanekud Werneri to6tajate poolt
Allikas: Autori koostatud

Edaspidise t66j0u voolavuse vahendamise ettepanekutena toodi Meat Market’ ja Cafe Truffe
tootajate poolt vilja, et toGtasu voiks tdsta (21 inimest), todtajaid voiks rohkem tunnustada
ja vairtustada (13 inimest), meeskonna tunnet suurendada thisiirituste néol (11 inimest) ja
juhendada uusi to6tajaid (6 inimest). Veel toodi vilja, et tookoormust voiks vdhendada,
pakkuda tootajatele rohkem arengu-ja koolitusvdimalusi, parendada tookeskkonda ja

to0tingimusi ning vélja tootada uus personali strateegia.

tootasu tostmine NN  33%
tootajate tunnustamine ja vaartustamine GGG 54%
meeskonna tunde suurendamine IEEEEEEEGEGNGNGNGNGNGNGNGNGNNNNG 46%
juhendada uusi to6tajaid rohkem GG 25%
téokoormuse vdhendamine I 21%
arengu-ja koolitusvGimaluste pakkumine IEEEE—— 17%
tookeskkonna parendamine I 8%
tootingimuste parendamine I 8%

uue personali strateegia véljato6tamine Wl 4%

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

Joonis 14. Edaspidise t66jou voolavuse vihendamise ettepanekud Meat Market’i ja Cafe
Truffe tootajate poolt
Allikas: Autori koostatud
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2.3.6. Korrelatsioon lahkumiskavatsuste ja tootingimuste vahel

Jargnevalt on vidlja toodud olulisemad korrelatsioonianaliilisi: todtingimuste ja
lahkumiskavatsuste vahel; rahulolu juhtimise ja lahkumiskavatsuste vahel ning rahulolu
tagasiside/motiveerimise ja lahkumiskavatsuste vahel. Korrelatsiooni moddetakse

korrelatsioonikordajaga (tdhistus r).

Tabel 2 toodud korrelatiivsetest seostest ndhtub, et tootingimused on ndrgas seoses

lahkumiskavatsustega.

Ettevottest lahkumise ja tdendose, et inimene vahetab aasta jooksul oma to6kohta vahel on
keskmise tugevusega seos: r=0,61, p<0,001. Rahulolu t66 eest saadava tasuga ja rahulolu

tooga iildiselt vahel on keskmise tugevusega seos: r=0,59, p<0,01.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Kas oled mdelnud ettevdttest lahkumise peale? 1,00
2. Kas on toenéoline, et vahetad 1dhima aasta jooksul oma t66kohta? 0,61 1,00
3. Olen rahul oma tooga tildiselt 0,26 0,23 1,00
4. Olen rahul info liikumisega to6korralduse kohta 0,11 0,18 0,21 1,00
5. Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 0,27 0,31 0,59 0,05 1,00
6. Oma todiilesannete tditmiseks on mul vajalikud oskused ja teadmised 0,01 0,01 022 -0,10 0,26 1,00
7. Olen rahul oma todkoormusega -0,05 -0,05 0,28 -0,07 0,14 0,13 1,00
8. Mul on olemas t66vahendid, et teha oma t66d hésti 0,13 -0,04 0,21 0,20 0,04 0,24 0,28 1,00
9. Minu todtasu on vorreldes teiste samasuguste ettevOtetega
konkurentsivdimeline -0,12 -0,12 0,09 -0,06 032 003 036 013 1,00

Tabel 1. Tootingimuste ja lahkumiskavatsuste korrelatsioonikordajad
Allikas: autori koostatud
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Korrelatsioon lahkumiskavatsuste ja juhtimise vahel

Juht on huvitatud tootajate arvamustest ja ettepanekutest ning rahulolu ettevotte kui
téoandjaga vahel on tugev seos, r=0,65, p<0,001. Pingevabade suhete ja probleemide korral
juhi poole podrdumise vahel on keskmise tugevusega seos, r=0,64, p<0,01, samuti on
omavahelises seoses juhi huvi todtajate arvamuste ning probleemi korral juhi poole
poordumise vahel, r=0,40, p<0,1. Juht kohtleb ja hindab kdiki vdrdselt ning pingevabade

suhete vahel juhiga on keskmise tugevusega seos, r=0,45, p<0,001.

1 2 3 4 5 6 7
1. Kas oled moelnud ettevdttest lahkumise peale? 1,00
2. Kas on toendoline, et vahetad 1dhima aasta jooksul oma tookohta? 0,61 1,00
3. Olen rahul ettevdtte kui to6andjaga 0,28 0,13 1,00
4. Julgen probleemi korral juhi poole péorduda -0,04 0,14 0,16 1,00
5. Juht on huvitatud to6tajate arvamustest ja ettepanekutest 0,26 0,21 0,65 0,40 1,00
6. Suhted juhiga on pingevabad 0,09 0,17 0,25 0,64 0,37 1,00
7. Juht kohtleb ja hindab kdiki vordselt -0,01  -0,08 0,20 0,31 0,31 0,45 1,00

Tabel 2. Juhtimise ja lahkumiskavatsuste korrelatsioonikordajad
Allikas: autori koostatud
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Korrelatsioon lahkumiskavatsuste ning tagasiside ja motiveerimisega

Tabelist 3 ndhtub, et meeskonna tunde ja t66 védrtustamise vahel on keskmise tugevusega

seos, 1=0,57, p<0,001. Keskmine positiivne seos avaldus meeskonna tunde ja t66 eest antava

tagasiside vahel, r=0,44, p<0,001. Meeskonna tunde ja kolleegide kiest saadava toetuse ning

abi vahel on tugev seos, r=0,67, p<0,05. Kolleegide kéest saadava abi ja toetuse vahel ning

juhi poolse motiveerimise, kolleegide kdest saadava abi ja toetuse ning tehtud t60 eest

saadava tagasiside vahel on keskmise tugevusega seos, r=0,48, p<0,05.

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Kas oled mdelnud lahkumisele Werneri kohvikust ? 1,00
2. Kas on toendoline, et vahetad 1dhima aasta jooksul oma to6kohta teise vastu
teises ettevottes? 0,61 1,00
3. Minu pingutused ja palk on tasakaalus -0,08 -0,05 1,00
4. Tunnen, et minu t66d hinnatakse 0,18 -0,03 0,49 1,00
5. Meeskonnas toetatakse ja innustatakse iiksteist 0,22 0,06 0,05 057 1,00
6. Tehtud t60 eest antakse nii positiivset kui ka negatiivset tagasisidet 0,03 -0,04 0,06 043 044 1,00
7. Saan kolleegidelt abi ja toetust 0,22 -0,03 -0,01 047 067 032 1,00
8. Minu juht innustab mind todalaselt -0,07 -0,07 022 1032 041 048 048 1,00

Tabel 3. tagasiside ja motiveerimise ning lahkumiskavatsuste korrelatsiooni kordajad

Allikas: autori koostatud
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3. ARUTELU, JARELDUSED, ETTEPANEKUD

Bakalaureuset66 eesmaérgiks oli uurida t66j6u voolavuse pdhjuseid Werneri kohvikus ning
lahkumiskavatsuste seost tootingimustega ja- suhetega. T66 tulemuste alusel on t66 autori
eesmargiks ka ettevotte juhtkonnale teha ettepanekuid lahkumiskavatsuste ennetamiseks ja

seeldbi vihendada t66jou voolavust.

Uuringust selgus, et tootajate lahkumiskavatsused on seotud eelkdige rahulolematusest
tootasuga, vihesest meeskonnatunnetusest, tootajate tunnustamisest ja vaartustamisest ning

véhestest karjaari- ja arenguvoimalustest.

Wernerist lahkumise peale on moelnud 31 tootajat (72 %) ja tdendoliselt vahetab 1dhima
aasta jooksul tookohta teise vastu 27 tootajat (63 %). Lahkumise peale ei ole moelnud 12

tootajat (28%) ja 15 tdotajat ei vaheta 1dhima aasta jooksul tookohta.

Analiiiisi kdigus selgus, et lahkumine on tingitud ebapiisavast to6tasust, isiklikest pdhjustest,
soovist proovida midagi uut ning t66 on ennast juba to6tajate jaoks ammendanud. To6tajad
tunnevad end kiill meeskonnaliikmena, kuid soovivad rohkem tritusi, mis meeskonnatunnet
suurendaks. Oluliseks hinnati suhteid kolleegidega, mis oli nii ettevotte toole tulemise
pohjuseks ja motiveerivaks teguriks. Tootajaid motiveerivad veel head tootingimused,

positiivne tagasiside klientide poolt ja pingevaba dhkkond t66 juures.

Tootajad leidsid, et lahkumiskavatsuste mdjutamiseks ja td6jou voolavuse vihendamiseks
peaks Werneri kohvik suurendama to6tasu, pakkuma rohkem arengu-ja koolitusvdoimalusi

ning tunnustama ja viirtustama todtajaid rohkem.

Empiirilisest uuringutest saadud tulemuste pdhjal teeb t66 autor jargmised soovituslikud
ettepanekud  tOotajate  lahkumiskavatsuste —mojutamiseks ja  t06jou  voolavuse

vahendamiseks:

e Arengu- ja koolitusvoimaluste pakkumine- investeerida tootajate arendamisse, luua
arenguvestluste siisteem, mille abil luua igale to6tajale arengueesmargid ning nende
kaudu koolitusprogrammid.

e Meeskonnatunde suurendamine ihisiirituste néol.

e To0jou voolavuse perioodiline modtmine, analiilisida lahkumise pdhjuseid ka

edaspidi.
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Tootajate tunnustamine ja véértustamine, t00 panuse viidrtustamine, tagasiside
jagamine (nii positiivse kui ka negatiivse).

Vaatlus ettevottes, lisaks sellele aitab lahkumiste pohjustest aru saada suhtlemine
tootajatega pingevabas dohkkonnas véljaspool todkohta ning toorahulolu kisitluste
labiviimine.

Vaadata iile tootajate virbamise meetod/tehnika, keda ettevotte soovib oma
meeskonda ja mis ootused on firmal uuele to6tajale ning kuidas vilja selgitada toGtaja
padevus vastavale ametikohale.

Tookorralduse muutmine- koormuse vahendamine, todaegade lilevaatamine.

Kui to6taja on otsustanud siiski ettevottest lahkuda, voiks juhtkond lébi viia temaga

intervjuu, et vilja selgitada lahkumise pdhjused.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas bakalaureusetods uuriti t66jou voolavuse pohjuseid ja voimalusi selle
vahndamiseks Werneri kohvikus. T66 autor viis kiisitluse 1dbi nii Werneri kohvikus kui ka
kahes teises toitlustusettevottes- Meat Market’is ja Cafe Truffes’s. POhjus, miks t66 autor
seda otsustas teha, seisnes selles, et autor soovis teada saada, kas t60jou voolavus on

toitlustusettevotete lildine probleem voi mitte.

Bakalaureuset6d koosneb kolmest osast. Esimene osa annab teoreetilise lilevaate t66jou
voolavuse probleemist, tootingimustest ja toosuhtetest tingitud teguritest, mis viivad
tootajaid otsuseni ettevottest lahkuda. Teises osas kirjeldab t60 autor uuringu metoodikat
ning analiiiisib empiirilise uuringu tulemusi. Kolmandas osas on t606 jareldused ja kokkuvote
uuringu tulemustest. Samuti esitab autor ettepanekuid, kuidas t66j0u voolavust ettevottes

viahendada ning ennetada.

Bakalaureusetod eesmérgiks on vilja selgitada Werneri kohviku  tdotajate
lahkumiskavatsuste seost tootingimuste ja —suhetega. T60 tulemuste alusel teha ettevotte
juhtkonnale ettepanekuid lahkumiskavatsuste ennetamiseks ja seeldbi vihendada t66jou
voolavust. Kasutades korrelatsoonianaliiiisi selgus, et oluliste to6tingimuste ja -suhete ning

lahkumiskavatsuste vahel puudus seos.

Ettevottest lahkumise peale on moelnud 31 tootajat ja lahkuda on plaaninud ettevottest 27
tootajat. Lahkumiskavatsuste teket suurendab eelkdige rahulolematus palgaga, soov
proovida midagi uut, t66 tekitab rahulolematust ning on t6tajate jaoks ennast ammendanud.

Lahkumiskavatsusi tingib ka arengu- ja koolitusvoimaluste vdhesus.
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