TALLINNA TEHNIKAULIKOOLI TALLINNA KOLLEDZ

Majandusarvestus

Riinu Toomsalu

PERSONALI VOOLAVUS ETTEVOTTES JA SELLE MOJU ETTE-
VOTTE FINANTSTULEMUSTELE (ROSENI MAJAD OU NAITEL)

L3putdd

Juhendaja: Raul Vatsar, MA

Tallinn 2015



SISUKORD

SISSEJUHATUS ..ottt r e nr e b 3
1. Kuluarvestus teeninduSetEVOIES ........ivveiriiiiiiiiiiiir i s 5
1.1. Kuluarvestuse pORIMOLLEA .......coiviiiiiiiiiiiieiiie et e e 6
1.2. TeeninduSetteVOTte ABC ......ccuiiiiiii ettt ettt anee s 7
1.3 Teenuse vOi funktsiooni KulUarvVeStUS. ........cveiiiiiiiiiiciii e 9
2. Roseni Majad OU - KUUISAAL...........c..ceviriviiiieieicieecce e 10
2.1 Toorahulolu kiisitluse tulemused ..........ccoviviiiiiiiiiieci e 11
3. TOOJOU HIKUININE ...ttt nb e n e b e n e nne s 18
3.1 T66j0u voolavuse ennetamine ja VARENdAMINE .........ccveieiriiiiiiieiice e 19
3.2 TOOJOU VOOlAVUSE AT VULAININE .....veiiueieteeairieiiesiieesieessbeesteesseesseessneesbeesseeesmeesneesneeaneenneeenns 24
3.3 Personali varbamine ja valik ..o 20
3.4 T66j0u ringlusega seotud Kulud.........ccceoiiiiiiiiiiec s 23
3.5 Miitigipersonali ja -Kanali JURTIMINE ..o 26
3.6 Personali hiivitamine ja tOOtasUSTAMINE..........cccuviieiiiiieiieii e 28
3.6.1 TOGJOUKUIUAE ArVESTUS ....cvviiiiiiiiiiicii s 29
3.6.2 KESKMINE PAIK......ccvieieiie ittt ettt nae e ene s 30

3.7 Tootaja jareleaitamine kehva to0soorituse Korral .........ocvvvvieiiiiiiiiiii e 33
KOKKUVOTE ...ttt 35
VIIDATUD KIRJANDUS ...ttt bbbt 38
LESAD b E b bR R Rttt bbb bt e e n e 40
Lisa 1. Toorahulu-uuringu KGSTtIUS.......c.eeviiiiiiiiiiiicieee e 40
Lisa 2. Kuulsaali too6tajate keskmised brutopalgad, 2014 .........cccoviiiiiiiiienee e 44



SISSEJUHATUS

Hasti motiveeritud td6tajad on ettevottele viga olulised. Nad teevad t66d rddmsama meelega ja
see meeldib ka klientidele, kes ettevotte poolt pakutavaid tooteid ja teenuseid tarbivad. Mida roh-
kem on rahulolevaid kliente, seda paremad on ettevotte majandustulemused. Ettevdtte tootajate

rahuolu mdjutab otseselt finantstulemusi.

To606 eesmirk on anda hinnang t66j0u voolavusega kaasnevatele kuludele ja leida voimalusi kulude

vahendamiseks.

Eesmirgi saavutamiseks kasutab autor jargmisi meetodeid:

1. viib Roseni Majad OU Kuulsaali (edaspidi Kuulsaal) tdétajate seas 14bi rahulolu-uuringu
ja analiiiisib neid tulemusi, et leida pohjused, miks t66j6u voolavus ettevottes on suur ja
teeb ettepanekud, kuidas seda viahendada.

2. leiab t66j0u voolavusega kaasnevad kulud ja mdju finantstulemustele ning neid analiiiisi-
des teeb ettepanekud tootajate motivatsioonisiisteemi muutmiseks ja to6jou varbamise
protsessi ning valiku parandamiseks.

Viimastel aastatel on t66jou voolavus ettevottes oluliselt tdusnud, mis avaldab moju ettevotte ma-
jandustulemustele ja mainele. T66j0u otsingutele ja vdljadppele kulub rohkem vahendeid ja aja-
ressurssi, kui planeeritud. Uue personali leidmine ja véljadpe votab aega ning teenindusettevottes
on tegu katkematu protsessiga, seega tuleb lahkunud t66taja tooiilesanded jagada uue tootaja leid-
miseni olemasolevate to6tajate vahel. See toob kaasa osadele todtajatele ilekoormuse ja personali
poolt tehtavate vigade arv suureneb ning teenuse kvaliteet kannatab. T66tajate pidev vahetumine
toob kaasa ka motivatsioonilanguse, sest alles jadnud personal motleb pidevalt pohjuste iile, miks
kolleegid lahkumisavaldusi esitavad ja paneb neid métlema, kas peaks ka ise uue ametikoha ot-

sima. Personali pidev vahetumine ei jita head muljet ka partneritele ning klientidele.

Personali voolavust ei ole ettevdttes varem uuritud. Hetkel ei vestelda lahkuva tootajaga lahkumise
poOhjustest ja ei analiiiisita neid, et tulevikus sarnaseid olukordi vihendada. Kuna t66j0u voolavus
aina suureneb ja tekitab pidevalt erinevad probleeme, siis on vajalik pohjuste véljaselgitamine ja
sobivate lahenduste leidmine. Seda probleemi on seni peetud teenindusettevotte loomulikuks

osaks ja eripéraks.



Ettevote tegutseb bowlingu- ja piljarditeenuste pakkumisega ning lrituste korraldamisega lastele
ja tiiskasvanutele. Personalil on otsene kokkupuude klientidega, mis annab neile voimaluse ette-
votte maine kujundamiseks. Liiga tihe personali vahetus pohjustab teeninduse kvaliteedi ning
maine langust partnerite ja klientide silmis. See toob omakorda kaasa suuremad kulutused vigade

hiivitamisel ja klientide vahenemise, kui teenuse kvaliteet on ebarahuldav.

T66 on jaotatud kolme alagruppi:

1. Kuluarvestus teenindusettevottes ja selle pohimdtted ning eriparad
2. Roseni Majad OU tutvustus ja rahulolu-uuringu tulemused
3. To66jouga seotud probleemid ja tegevused ning ettepanekud

Autor annab iilevaate kuluarvestusest iildiselt ja teenindusettevdttest ldhtuvalt. Kirjeldab personali
voolavust ja personali tihtsust ettevottele, analiiiisib personali virbamisele ja uute to6tajate vél-
jaoppele tehtavaid kulutusi ja teeb ettepanekud kulude vihendamiseks ning personali motivatsioo-
nisiisteemi parandamiseks. Analiilisib ettevotte palgaandmeid ja teeb vajadusel ettepanekuid, kui

tootasud voi palgasiisteem vajavad muutmist.

Kuluarvestuse osas annab autor iilevaate kuluarvestusest tildiselt ja kirjeldab selle pShilisi ees-

marke ja vajalikkust.

Teises peatiikis on ettevotte tutvustus ja ettevotte tootajate seas 1dbi viiddud rahulolukiisitluse tule-
muste analiiiis ja olulisemad tdhelepanekuid, mida saab kohe ettevottes muuta, et t66jou voolavust

vdhendada ja to6tajate motivatsiooni parandada ja seeldbi mdjutada ka finantstulemusi.

Kolmas peatiikk keskendub t66jou téhtsusele ja personali virbamisele. Autor kirjeldab erinevaid

personali voolavuse vdhendamise voimalusi ja teeb kokkuvdtte t66 tulemustest.



1. KULUARVESTUS TEENINDUSETTEVOTTES

Kuluarvestussiisteemi loomine on vajalik, et arendada vilja ettevotte poolt pakutavaid tooteid ja
teenuseid selliselt, et need vastaksid Kklientide ootustele ja tooksid ettevottele kasumit. Ettevotte
kuluarvestus tihendab teatud maéral finants — ja juhtimisarvestust. See jélgib kulude kajastamist
nii ettevotte finantsarvestuse protsessis (raamatupidamisregistrites, varude maksumuse kujunda-
misel ja kajastamisel bilansis, realiseeritud kaupade kulu kujundamisel kasumiaruandes) kui ka
kulude analiiiisis ja selle rakendusi ettevotte siseses juhtimisarvestuse protsessis (toodete ja tee-
nuste kalkuleerimisel, kulude planeerimisel, hinnakujundusel jne.). (Haldma, Karu 1999, Ik 10)

Kui kuluarvestuse silisteem toimib ja ettevottes probleeme ei ole, siis ei vaja see ka pidevat muut-
mist. Hea kuluarvestuse siisteema annab ettevdttele iilevaate, kui ilmenvad probleemid, millega
peaks tegelema. Antud t66 puhul on selleks kulukohaks presonalikulu, mis on seotud t66jou voo-

lavusega.

Ettevotte kuluarvestuse siisteemi loomisel tuleb maératleda eesmérgid, milliseid arendatav stis-
teem peab tditma. Kuluarvestuse siisteemi eesmérgid voib jaotada iildisteks ja spetsiifilisteks ees-

markideks. (Haldma, Karu, 1999 Ik 10)

Uldised eesmirgid:
e Materiaalsete ressursside soetamise, tootmise ja kasutamise rahaliste parameetrite kind-
lakstegemine ja kajastamine;
e Kulude planeerimine;
e Kuludega seotud normatiivide méératlemine;

e Kuludega seotud eesmirkide saavutamise kontroll.

Spetsiifilised eesmérgid (Haldma, Karu, 1999 Ik 10):

e Toodete ja teenuste omahinna ja miitigihinna kalkuleerimine;
e Materiaalsete ressursside kasutamise efektiivsuse kontroll;
e Juhtimisoskuste kulukeskse informatsiooniga varustamine;

o [Ettevotte siseste tulemusiiksuste tegevustulemuste kindlaksméédramine ja ettevotte jooksva
majandustulemuse hindamine.



Nimetatud eesmirkide saavutamise aluseks on ettevotte kuluarvestuse siisteemi realiseerumine

kolmes peamises komponendis (Karu, 2008 Ik 72):

e Kululiikide arvestus
e Kulukohtade arvestus

e Kulukandjate arvestus

Kululiikide arvestus peab selgitama, millised kulud, vottes arvesse nende kujunemise ja kditumise
erinevaid aspekte, esinevad ettevottes. Kesksed aspektid on seotud kulude registreerimise ja hin-
damisega. (Karu, 2008 Ik 73). Kuulsaalis on peamised kululiigid miitigiks ostetud kaupade kulu,

t66joukulu, kommunaalkulud.

Kulukohtade arvestus peab selgitama, millistes ettevotte struktuuri vai pohitegevuse protsessi osa-
des erinevad kululiigid tekivad. Kesksete aspektidena vaadeldakse selles kuluarvestuse 16igus tild-

kulude jaotumist kulukohtade 15ikes. (Haldma, Karu, 1999 Ik 12)

Kulukandjate arvestus peab selgitama, millises mahus on erinevate arvestusobjektide (kuluobjek-
tide) tarvis tehtud ettevottes kulusid. Kulukandjate arvestus voimaldab vorrelda erinevate arves-

tusobjektide tulemusi (néiteks toodete omahinda) ja selle alusel suunata ettevotte erinevate tege-

vusvaldkondade tulemusi. (Haldma, Karu, 1999 Ik 12)

Ettevotte sisene kuluarvestuse siisteem on ettevottele vajalik, sest voimaldab detailselt arvestada

ja analiiisida ettevotte kulusid ja nende moju tuludele ja kasumile.

1.1. Kuluarvestuse pohimotted

Vastavalt sellele, millist infot ja millistel eesmérkidel juhtkond vajab, pannakse paika kuluarves-
tuse podhimdtted. Samaaegselt voib kuluarvestus toimida nii tihte kui ka mitut pohimotet jargides.

Esmalt jaguneb kuluarvestus tdiskulu- ja osakuluarvestuseks.

Téiskuluarvestus on tehnika, mille kasutamisel jagatakse kdik kulud tootelihikutele saades sel
moel {ihiku kogukulud. Kulud jaotatakse omakorda otse- ja kaudkuludeks. Otsekulud kantakse

otse tootetlihikule, kaudkulud koondatakse kulukeskusele ja alles seejirel jagatakse valitud meetodi
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jargi tooteiihikule. Téiskuluarvestus on eelistatud niiteks hooajalise tegevuse puhul (teraviljakas-
vatus, turba varumine, puidutdostus), kus piisikulude arvestamine laovarude védrtusesse on Soo-
vitav. Piisiva tootmise, kuid kdikuva miiiigi puhul on drikasumi kdikumine tdiskuluarvestuses
vdiksem kui osakuluarvestuses. Kuna kaudkulud on dritegevuses tihti vdga oluline kululiik, siis

annab tdiskuluarvestuse kasutamine reaalsema pildi ettevottest. (Haldma, Karu, 1999 Ik 89)

Osakuluarvestus on tehnika, mis jaotab kulud piisi- ja muutuvkuludeks. Tooteiihikule jagatakse
ainult muutuvad kulud ja seeldbi saadakse miitigikate. Piisikulusid tootetihikule ei kanta, vaid vaa-
deldakse kogusummas perioodi kuludena. See meetod on eriti sobiv liihiajaliste otsuste tegemi-
seks.

Osakuluarvestuse eelised igapdevases ettevotte kuluarvestussiisteemis (Haldma, Karu, 1999 Ik

89):

e Lihtne kasutada;

e FEi ole iildkulude jaotamist kuluiihikutele, sest jaotamine on sageli keerukas ja mitmetel
juhtudel on iildkulud oma olemuselt jagamatud;

e Piisikulud ilmnevad ajaliselt, nditeks to6tasud, rent, maksu-, intressi-, ja muu méaéarad jms.
Janad ei ole tegevusega seotud. Seetdttu on loogiline kanda nad nende ilmnemise perioodil
kulusse ja seda tehakse osakuluarvestuse abil,

e Aruanded, mis koostatakse osakuluarvestuse meetodil, ldhenevad rohkem perioodi tegeli-
kule olukorrale;

e Vodimaldab vastu votta paindlikke miitigiotsuseid ja teha allahindlusi

Kuulsaal kasutab oma praktikas osakuluarvestust, kuna ei arvesta tildkulusid tooteiihiku hinna ar-
vestamisel. Teenuse omahinna sisse arvestatakse lisaks pakutavate toodete omahinnale ka t66j0u-

kulu.

1.2. Teenindusettevotte ABC

Teenindusettevdtetel on olnud kuluarvestussiisteem palju vihem aega kui tootmisettevotetel. Aga
teenindusettevottel on tépselt samad juhtimisprobleemid, mis tootmisettevottel. Nad vajavad tege-

vuspohist kalkuleerimist selleks, et siduda omavahel teenindamiseks hangitud ressursside kulud ja



nende ressurssidega teenitud tulud iiksikute toodete ja klientide 1dikes. Ainult mdistes sellist seost,
vastastikus mdjus hinnakujunduses, tunnustes ja kliendi kasutamises ning protsessi tdiendamises,
suudavad juhid teha teenindatavaid kliendisegmente puudutavaid héid otsuseid. (Drury, 2000, Ik
340)

Tanapieval tihenenud konkurents on pannud ettevotted kuluarvestusega rohkem tegelema. See
mdjutab hinnakujundust ja teenuste kvaliteeti ning personali tasustamist. Rohkem kui kunagi va-
rem nduavad teenindusettevotete juhid informatsiooni, et parandada labiviidavate tegevuste kva-
liteeti, digeaegsust ja efektiivsust. Informatsiooni vajatakse ka iiksikute toodete, teenuste, perso-
nali ja klientidega seonduvate tépsete kulude ja kasumlikkuse moistmiseks. (Drury, 2000, 1k 340).
Ettevdte analiiiisib majandusaasta jooksul korduvalt pakutavate pakettide omahindu ja miitigikatet
ning personali t6djoukulusid. Sellest lahtuvalt tuleb t66 aegajalt iimber korraldada, kuna tegu on
sessoonse driga. Suvisel perioodil on vihem kulusid ja ka vihem kliente keda teenindada. Talvisel

perioodil nende osakaal kasvab.

Peaaegu koik teenindusettevotte kulud on kaudsed ja ilmselt piisivad. Teenindusettevotted peavad
tagama koikide ressursside kasutatavuse ette. Ressursid annavad voimaluse tootada klientide tarvis
igal perioodil. Perioodi jooksul toimuvad iiles-alla kdikumised iiksikute toodete ja klientide ndud-
luses nende ressurssidega sooritatud tegevuste jérel ei mojuta liihiajaliselt nende ressursside kasu-
tamist. Teenindusettevdtte piirkulu ehk iihele lisanduvale tehingule voi kliendile tehtavate kulu-
tuste summa on pdhiolemuselt null. (Kaplan, Cooper 2002, Ik 283). Lisaklient bowlingu vai pil-
jardisaalis ei ole mingi lisakulu, sest personal on t661 ja valmis kliente teenindama, tuled polevad

ning bowlingurajad ja piljardilauad on toovalmis, et neid kasutada.

Teenindusettevatte puhul on vdimalik peaaegu téielikult eristada kulude kujundamist puudutavaid
otsuseid ja tulu tekitavaid kliente puudutavaid otsuseid. Kulude kajastamist voi kulude mahaarva-
mist puudutavad otsused hdlmavad endas teenuse osutamiseks vajalikke ressursside hankimise

laiendamist voi koondamist. (Drury, 2000, Ik 340)

Need on néiteks lisapersonali toole votmine klientide intensiivsemaks teenindamiseks voi olema-
solevate valmispakettide tdiendamist, et kliendil oleks rohkem valikuvdimalusi ja tekiks suurem
huvi. Kuulsaal palkab pohihooajaks ehk siigis-talviseks perioodiks lisato6joudu, et kliente inten-

siivsemalt teenindada ja seelédbi tdsta kaivet.



1.3 Teenuse voi1 funktsiooni kuluarvestus

Teenuse voi funktsiooni kuluarvestus on kuluarvestuse meetod teatavate teenuste voi funktsioo-
nide, nagu sooklad, hooldust6dd, personalitod, kuluarvestuse teostamiseks. Teenuste kuluarves-
tust kasutavad organisatsioonid, mis pakuvad teenuseid voi kulukeskused, mis osutavad sisetee-
nuseid. Neid vaadeldakse kui teeninduskeskusi, -osakondi voi —funktsioone. Seega voib teenu-
seid pakkuda miitigiks (organisatsiooni véliselt), nditeks iihistransport, hotellimajutus, restoranid,
energiatootmine jms voi vOib teenuseid pakkuda organisatsiooni sees, nditeks hooldus, raamatu-

kogu, laod. (Karu 2008, Ik 225)

Iga organisatsioon peab otsustama, milliseid kulukaiturid on kdige otstarbekamad eesmaérkide saa-
vutamiseks vajalike protsessikulude jaotamiseks. Teenindusettevottel on see kuluobjektide arv.
(Karu 2008, Ik 225) Kindlasti on teenindusettevottel viga oluline kuluobjekt personalikulu. Ilma
personalita ei olegi vdimalik kliente teenindada. On véga oluline, et personalikulusid analiiiis-

takse ja tehakse muudatusi vastavalt tulemustele.



2. ROSENI MAJAD OU - KUULSAAL

Roseni Majad OU Kuulsaal on kesklinnas asuv bowlingu- ja piljardiklubi, mis avati 2002. aastal.
Kuulsaal asub Mere pst 6, Roseni Waba Aja Wabrikus. Roseni Waba aja Wabrik on huvitava
arhitektuuriga pilkupiitidev hoone aastast 1876.

Roseni Majad OU Kuulsaal kuulub suurde kontserni OU NG Investeeringud. OU NG Investeerin-
gud on 1994.aastal loodud investeerimis- ja valdusettevite, mis tegutseb tdostuse, kinnisvara, kau-
banduse ning autode miiligi ja teeninduse alal. NG Investeeringud kontserni kuuluvad t6dstusette-
votted Liviko, Balbiino ja Kitman, kinnisvara arendusega tegelevad Roseni Majad ja Roseni Kin-
nisvara ning kaubanduse ja autodri ettevotted Tallinna Kaubamaja, Tartu Kaubamaja, Selverid,
ABC Kinga ja SHU kauplused, I.L.U. kauplustekett ning KIA Auto. NG Investeeringud kontserni
2014.aasta auditeeritud miitigitulu oli 675 miljonit eurot. Grupi ettevotetes tootab kokku ligi 4600
inimest. (NG Investeeringud, 2015)

Kuulsaal asub Roseni Waba Aja Wabrikus, kus veel veel kuni 1995 aastani piiritust tooteid. Piiri-
tuse tootmise alusepanijaks oli aadlisuguvosast parit Alvred Rosen — selle tdttu on ka vabaaja kes-
kusele pandud tema nimi. 12 bowlingurajaga saal sai kiirelt kiilastajate lemmikuks ja piisikliente
on aastatega aina juurde tulnud. Praeguseks ajaks on Kuulsaalist saanud kaubamérk, mida teatakse
ja tuntakse ja tegu on turuliidriga. See on hea koht, kus pidada sitinnipdevi, firmaiiritusi voi veeta
niisama lobusalt aega. Kdige olulisem on pakkuda kvaliteetset teenindust, mis eeldab motiveeritud
ja kogenud personali ning meeldivaid elamusi. Tihenenud konkurents sunnib sellele iga aastaga

aina rohkem tihelepanu pddrama.

Kuulsaali peamised miitigiartiklid stigis-talvisel perioodil ehk pohihooajal on kindlasti laste siin-
nipdevade korraldamine ja firmaiirituste organiseerimine. Laste siinnipdevade puhul on Kuulsaali
peamine iilesanne teha vanematele kdik ddrmiselt lihtsaks ja lastele voimalikult meeleolukaks. Kui
tiritus kujuneb meeleolukaks ja kodik toimib hésti, siis ldheb klient dra hea tujuga ja tuleb ilmselt
tulevikus taas. Aga kui personal ei saa oma t66ga hakkama, ei oska vastata kiisimustele ja ei suuda
lahendada tekkinud probleeme piisavalt operatiivselt ja hésti, siis jadb kliendile halb emotsioon ja
suure toendosusega ldheb ta jirgmisel korral mdne konkurendi juurde ja soovitab seda teha ka oma

tuttavatel.

Firmatirituste puhul pakub Kuulsaal ettevottele voimalust omavahel mootu votta ja parimaid au-

tasustada. Iga ettevotte soovidesse suhtutakse personaalselt.
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Lisaks bowlingule saab Kuulsaalis méngida ka piljardit, lauajalgpalli ja Shuhokit. Samuti on kahel
korrusel kokku kolm baari, kust leiab sobiva joogi- ja s66gipoolise igas vanuses klient. Et klien-
tide elu oleks voimalikult mugav on tdiustatud ka juba valmis pakettide valikut, et igatiks leiaks

omale sobiva lahenduse voimalikult lihtsalt.

Kuulsaal on siiani teeninud kasumit. 2012. aastal oli aruandeaasta kasum 340 730 eurot ja 2013
aasta aruandeaasta kasum 306 479 eurot. Praecgusel ajal peab siiski palju rohkem vaeva ndgema,
et klient iildse tuleks oma vaba aega vilja veetma. Ja kuna rahalisi vahendeid on turundusele va-
hem suunatud, kui varem, siis tuleb iga kampaania véga hoolega 1dbi mdelda ja kui klient on juba
ettevottesse tulnud, tuleb tema soovid tdita maksimaalselt hésti. Turunduskulud moodustavad

6,6 % kéibest.

Kuulsaali kollektiiv on aastatega kasvanud kahekordseks. 2013 aastal oli keskmine tdistooajaga
tootajate arv 18. Arvestada tuleb, et ligi pool personalist todtab osalise koormusega, seega todtajate
arv on keskmiselt 25 inimest Sellest tdiskoormusega todtajate arv 10 ja osalise to0ajaga todtajate

arv 15. Raamatupidamine on sisseostetud teenus.

2.1 Toorahulolu kiisitluse tulemused

Autor viis ettevotte tootajate seas 1dbi toorahulolu kiisitluse ja analiiiisis neid tulemusi. Kasutatud
on kvantitatiivset meetodit, kinniseid kiisimusi ja Likert skaala meetodit. Kiisitlusele vastas 15
inimest ja hinnata tuli véidet skaalal Ost 10ni. O tdhendab, et pole viitega ndus ja 10 tdhendab, et
noustud tdiesti. Jargnevatel joonistel on vilja toodud keskmine tulemus iga viite kohta. 15-st an-
keedile vastanud inimesest 5 olid meesterahvad ja 10 naisterahvad. Keskmine t60staaz on ankee-

dile vastajate seas 2,4 aastat. Koige rohkem oli ankeete tG0staaziga kuni 1 aasta.

Kiisimused on jaotatud teemade jargi ja hinnata tuleb: Kuulsaali td6andjana, rahulolu to6ga, koos-

to0d ja dhkkonda meeskonnas, oma juhti ning iildiselt Kuulsaali.
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Ma olen teadlik Kuulsaal-i plaanidest ja eesméarkidest [N 7,2
Ma jargin oma t66s Kuulsaal-i pshivaartusi. [N 72
Ma saan informatsiooni Gigeaegselt |GGG 52
Nien enda arenemisvdimalusi Kuulsaal-is [N 4,4
Sooviksin to6tada Kuulsaal-is ka tulevikus [ NN
Kuulsaal on kliendisdbralik ettevéte [N 6,7
Tunnen uhkust, et toéétan Kuulsaal-is [N 5,7
Kuulsaal-is on avatud 8hkkond [N 49

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Joonis 1 Kuulsaal tooandjana todtajate silmis
Allikas: Autori koostatud

Kuulsaali tddandjana hinnatakse pigem keskmiselt. Ohkkonda ettevdttes hinnatakse alla keskmise
ja enda tulevikku samas ettevdttes ei ndha. Kuulsaal, kui tuntud kaubamérk on kindlasti positiivne
omadus. Probleeme tekitab informatsiooni digeaegne saamine ja arenemisvoimaluste puudumine.
Olukorra parandamiseks tuleks moelda to6tajate informeerimise siisteemile ja viia 14bi néiteks
kord kuus infokoosolek, kus jagatakse tooks vajalikku infot ja personal saab viljendada oma mu-
rekohti ja arvamust. Kindlasti tasub keskenduda personali koolitusplaanile, mis hetkel puudub.
See annab inimesele arenemisvdimaluse ja enese tdiendamine loob positiivse emotsiooni. Kiisit-

lustest tuleb vilja, et tootajad ei ole piisavalt pithendunud

Organisatsiooniuuringuid korraldatakse eri eesmarkidel ja fookustega. Kdige levinum on todtajate
tildise rahulolu ja/voi pithendumuse kaardistamine selleks, et rahulolu ja/voi pithendumuse tost-
mise kaudu saavutada paremaid to6tulemusi. Nende uuringute ldhtekohtadeks on arusaam, et ra-
hulolevam ja pithendunum tddtaja pingutab ja panustab rohkem. On mdistetud, et ehkki ka rahu-
lolu ja to6panus on omavahel seotud, ei pruugi rahulolev to6taja anda endast veel maksimaalset
panust. Piihendumuse puhul lisandub rahulolule emotsionaalne seotus organisatsiooni ja selle ees-

mirkidega. Seetdttu on plihendunud to6taja valmis lisapingutuseks. (Varts, Laurson 2012, 1k 335)

12



Mul on Gigus vGtta teatud piirides vastu otsuseid, mis... I 6
Minu t60d vddrtustatakse TN 39
Ma saan piisavalt tagasisidest oma t60 kohta NI 6
Ma saan piisavalt informatsiooni selle kohta, mis... I 7,2
Minu t66l on oluline roll terve ettevdtte tegevuses ja... I 3,6
Minu t66 mojutab oluliselt terve ettevotte tulemusi TS 81
Mul on piisavalt digusi, et tdita oma kohustusi T 6,8
Minu t60 kvaliteet méjutab ka minu kolleegide t66d N O
Minu t66 mojutab kliendi rahulolu T 8,8
Minu t66 nduab minult pidevat enesearengut IEEEEEEEEEEEEEEEE——— 6,3
Minu t606 pakub mulle vdljakutseid I 7,2
Minu t60 on mitmekilgne NN 7,1
Ma olen rahul oma té6ga NI 4]

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Joonis 2 Personali t60 ja rahulolu t66ga ettevattes
Allikas: Autori koostatud

To6 on kiill huvitav ja véljakutsuv aga siiski ei meeldi see véga tootajatele. See arvamus voib tulla
ka iildisest Eesti tihiskonna arvamusest, kus teenindaja t66d peetakse halva mainega t66ks. Perso-
nal teab, et tema t66 on oluline ettevotte tulemuste saavutamiseks ja kliendirahulolu tiitmiseks aga
tunneb, et tema t66d ei vadrtustata. T60 véadrtustamine soltub kahest tegurist, otsesest tagasisidest
klientide ja juhi poolt ning to6tasust. Nagu kiisitlusest selgub, siis tagasisidet juhi kédest saadakse
liiga vahesel médral. Oluline on juhil seda teha. Ettevotte praegune palgasiisteem on koostatud
selliselt, et todtaja palk koosneb tunnitasust ja tulemustasust, mis on soltuv kiibest. Hetkel jaga-
takse kéibest 1 % kdigi tootajate vahel vastavalt tootatud tundidele. Et personal saaks selgelt aru,
et tema t60 mojutab otseselt ettevotte tulemusi ja tema enda tddtasu, tuleb tulemustasu siisteemi
muuta. Igale teenindajale tuleb luua personaalne voimalus ise oma tulemustasu suurust mdjutada.
Peab looma erinevad protsendiméérad vastavalt tehtud kdibele. Niiteks, kui kdive kuus teenindaja
kohta on kuni 2000 € on tulemustasu osakaal 1% tema poolt teenitud kdibest ja kui kdive kuus on
10 000 € on tulemustasu 5% kéibest. See motiveerib personali andma endast maksimumi, et saada

parem tulemus, mis on kasulik ka ettevottele.
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Usaldan oma otsest juhti NN 6,4
Usaldan oma juhi juhti NI 5,9
Usaldan Kuulsaal-i juhtkonda IS 6
Arutame oma meeskonnas probleeme avameelselt I 9,2
Meie koost66 on hea I —— 9
Mu todkaaslased annavad endast to6d tehes parima I 8,2
Minu tookaaslased on valdavalt s6bralikud I 9,3
Me jagame omavahel todalaseid kogemusi N 8,8
Tunnen Uhtekuuluvustunnet oma tookaaslastega NN 9,2
Meie meeskonnas valitseb vastastikune lugupidamine IS 7,8
Oleme Uiksteise suhtes abivalmid ja hoolivad N 8,1

Joonis 3 Koostdo ja dhkkond meeskonnas
Allikas: Autori koostatud

Meeskonnatdod ja 0hkkonda hinnatakse vdga korgelt. Inimesed suhtlevad omavahel sdbralikult ja
aitavad iiksteist t60s ja paljud kolleegid on leidnud t661t omale head sdbrad. Uhtekuuluvustunne
ja probleemide omavaheline arutamine on kdrgelt hinnatud. Problemaatiline on suhtlus juhiga ja
usalduse puudumine. Personal kiill arutab probleeme omavahel aga ilmselt ei juleta nendest tulla
radkima juhiga. Nagu eelpool selgus, siis on personalil tunne, et nende arvamus pole oluline ja siit

tekivad moodarddkimised.

Meeskond on iihiste eesmérkide saavutamise nimel koos tegutsev rithm inimesi. Meeskonda ise-
loomustav hindel rollijaotus ning koostodsuhted. Tulemusliku meeskonnato eeldus on soov koos
eesmargini jouda ning hoida seejuures hidid omavahelisi suhteid. Traditsiooniline juhtimisviis on
hierarhiline: tipus olev juht kontrollib, piirab ja médrab teiste tegevust. Lahtutakse pigem sellest,

mida on saabutatud, mitte sellest, mida ja kuidas vdiks saavutada.

Meeskondlik juhtimisviis rajaneb paindlikul ja vahelduvad rollil ning iilesannete jaotusel. Tipus

oleva juhi peamine siht on luua 6hkkond, milles inimesed annavad vabatahtlikult oma parima ning
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tegutsevad koos. Sellise dhkkonna loomise peamised tingimused on eesmaérkide plistitamine koos-
tooks, meeskonna litkmete voimalus ise médrata, kuidas probleeme lahendada ning selleks vaja-
liku vastutuse delegeerimine juhu poolt meeskonna liikmetele. (Elenurm, 2015)

Tulemustest selgub, et juhti ei peeta osaks meeskonnast.

tdidab antud lubadused GGG 49
kohtleb kdiki tootajaid vordselt ja Siglaselt NG 4,8
on mulle eeskujuks GGG 5,7
leiab minu jaoks aega, et nelja silma all vestelda I 7
toetab minu arengut I 6
on positiivse ellusuhtumisega I 7,2
tagab, et meeskonna pingutused on suunatud kliendi... I 7,8
on tulemuste ndudmisel jarjekindel I 3,1
kiidab, kui olen teinud midagi hasti I 5,4
tunnustab minu pingutusi NN 5
aitab mul mdista meie meeskonna rolli ettevotte... I 6,6
oskab lahendada konflikte GGG 6,1
on hea kuulaja I 5,6
annab mulle asjakohast tagasisidet [N 6,4
leiab probleemidele toimivaid lahendusi I 6,2

Joonis 4 Kuulsaali juht personali hinnangul
Allikas: Autori koostatud

Tunnustamine on véga oluline motivatsiooni tekitaja ja selle puudumine tuleb histi vélja kiisitluse
tulemustest. See voib olla viga oluline pohjus, mis tdokoha vahetamise peale mdeldakse. Antud
kiisimust hindas madalalt pigem pikema to0staaziga inimene. Juht on kiill tulemustele orienteeri-
tud ja on selle tdhtsuse arusaadavaks teinud ka tootajatele aga unustab personaliga 1dhedalt suht-
lemise ja nende kuulamise. Olukorra lahendamiseks vajaks juht personali ja motivatsioonialast
koolitust.
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Personal teab, mida temalt t66 juures oodatakse aga hindab vajalike toovahendite puudumist ma-
dalalt. See tekitab omakorda t66 tegemise hetkel stressi ja muuda t66 ebameeldivaks. Luua konk-
reetne siisteem ettevottes infovahetuseks, et info jouaks voimalikult kiiresti digete osapoolteni.
Julgustada personali rohkem kaasa rddkima ja oma arvamust avaldama, et t66 toimiks ladusamalt.
Kiisitluse tulemustest selgub, et personali meelest ei ole tema arvamus oluline. Seda arvamust peab

muutma.

Soovitaksin Kuulsaal-i enda sdpradele, téokaaslastele ja... I 7,2
Olen oma tédle pihendunud I 8
Olen ettevdttele pihendunud I 6,9
Ettevottega suhtlemine nduab minult pingutust IEEEEEEEEE————— 4,1
Ettevottega suhtlemine on minu jaoks keeruline IIEEEEEGG—GNG—G_G_—_—_—_—————— 4>
Viimase aasta jooksul on mul olnud vdimalus midagi... I 6,3
Viimase 6 kuu jooksul on keegi t66 juures minuga radkinud... IIIEEEEEE———__ 56
Mul on t60l parim sober I 6,1
Minu kolleegid on plihendunud kvaliteetse t60 tegemisele I S
Ettevotte missioon tekitab minus tunde, et minu t66 on... I 5,1
Minu arvamus t00 juures on oluline INEEEEEEEENNNNI——— 51
Mind julgustatakse t60 juures N 5,9
Minu juht v&i kolleegid hoolivad minust kui inimesest I 6,5
Viimase 7 pdeva jooksul on mind tunnustatud v&i kiidetud... III_—————— 33
Mul on t606l voimalus igapdevaselt teha seda, mida kéige... I 56
Mul on olemas vajalikud vahendid, et oma t66d teha I 4,7
Ma tean, mida minult t60 juures oodatakse |GGG 3

Joonis 5 Tootajate hinnang to6le ja ettevottele
Allikas: Autori koostatud

Uldiste kiisimuste hulgast jdib silma, et kdige rohkem on puudu tunnustamisest ja tuntakse, et
tooOtajate arvamus ei ole to60 juures oluline. Juht ei julgusta piisavalt to6tajaid votma vastu iseseis-
valt otsuseid. Maine ettevottest on pigem hea, sest Kuulsaali soovitatakse oma sopradele ja t66-

kaaslastele ning inimesed on oma tddle pithendunud ja teavad, mida neilt oodatakse. Korgemalt
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hindasid véiteid vihem t66l olnud inimesed. Juhtkond peaks tahelepanu pdorama vajalike vahen-
dite olemasolule ja paluma personalilt sellekohast infot, millest nad puudust tunnevad ja mis teki-

tab kdige rohkem probleeme.
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3. TOOJOU LIIKUMINE

Majanduse globaliseerumine, tehnoloogia kiire areng, vajadus uute teadmiste jarele ja pidevad
muutused keskkonnas nduavad head kohanemisvoimet ja oskust kiiresti timber dppida. Majanduse
kiire areng ja iileilmastumine ning piiride avanemine annab tootajale uusi valikuid ja voimalusi,
muutes todandja olukorra keerukamaks. T66jou litkumine voib aset leida organisatsioonide vahel
vOi organisatsiooni sees. T60jou liikumise peamisteks vormideks on tootajate vallandamine, tile-
viimine, tagasiastumine, erruminek ja edutamine T66j0u liikumist organisatsioonide vahel nime-
tatakse viliseks t66jou voolavuseks. Liikumist organisatsiooni alliiksuste ja ametikohtade vahel
nimetatakse sisemiseks t66jou voolavuseks. Moningas ulatuses on t66jou voolavus organisatsioo-
nile virskendav, vdimaldades uute inimeste ja ideede tulekut. Liiga suur t60jou voolavus toob aga
kaasa pdhjendamatuid kulutusi personali virbamiseks ja valikuks ning uute tootajate viljadppeks.

(Tiirk, 2005, Ik 94)

Muutub inimeste vajaduste ja vaartushinnangute jérjestus. Lojaalsus kindlale ettevottele on asen-
dunud lojaalsusega oma tegevusvaldkonnale. Endisest enam véirtustatakse ettevotte kultuuri ja

juhtimistavasid, tdoandja usaldusvéarsust ja paindlikkust to6tajate vajaduste suhtes.

T66j6u voolavus (ingl. k. employees turnover) on tdo6tajate litkumise méér, mis voimaldab hinnata
ettevotte konkurentsivoimelisust ja jatkusuutlikkust. Korge voolavuse miir viitab juhtimisprob-

leemidele.

To66j0u litkumise mdju voib olla:
e Positiivne — ettevatte todtajate vahetumine — toob kaasa uusi t66votteid ja ideid,;

e Negatiivne — ei suudeta oma teenuste ja toodetega konkurentsis piisida.

T66j0u voolavus soltub jargmistest teguritest (Kirikal 2015):

e iihiskondlikust olukorrast;
e geograafilisest asendist;

e demograafilistest teguritest jms
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Kuulsaali mojutab kdige rohkem iihiskondlik olukord. Kui on piisavalt vakantseid todpakkumisi,

siis on kergem valida uue toopakkumise kasuks.

3.1 T66j0u voolavuse ennetamine ja vihendamine

Ettevotte jatkusuutlikkuse tagavad pithendunud to6tajad. Pithendunud té6taja ja kasumi kasvu va-
hel on otsene seos, kus pithendunud t66taja kvaliteetse toodangu ja teenuse loojana kindlustab
lojaalse klientuuri. Pithendunud t66taja on ettevdtte jatkusuutlikkuse ja tegeliku kasumi kasvu alu-

seks.

Ule 60. aasta maailma juhtivaks inimeste suhtumiste, arvamuste ja kditumise hindamise ning ana-
liiiisi organisatsiooniks olnud Gallupi Juhtimise Instituut, mille korraldatud kiisitluse pdhjal (osa-
les lile 1 miljoni todtaja) saadi tulemuseks todkoha kvaliteedi 12 pdhitdde, mille tditmine hoiab ja
meelitab andekaid tootajaid. Tookoha kvaliteet on astmeline, kus eelnevaid astmeid tditmata jéttes

el anna tulemusi jargmiste tditmine.

Uurimuse kiisimused voib kokkuvdetuna jagada nelja etappi, mille pShjal to6taja hindab té6koha
kvaliteeti:
| etapp: selge todsisu ning vastutuse médratlemine, t66 korralikuks sooritamiseks vajalike
materjalide ja seadmete olemasolu.

Il etapp: eneseteostamise voimalused (teen seda, mida oskan kdige paremini), tagasiside
saamine todsoorituse kohta vahemalt viimase seitsme pédeva jooksul, isiksuse hindamine
juhi ja kolleegide poolt, arengu toetamise tunnetamine.

IIT etapp: to6taja arvamuse aktsepteerimine, tehtava too tdhtsuse tunnetamine ettevotte mis-
siooni/eesmérkide kontekstis, kolleegide pithendumine t66 kvaliteetsele sooritusele ehk
meeskonna olemus, usaldusvéirse inimese olemasolu tookohal.

IV etapp: arengukava arutamise tdhtsus vihemalt kord poole aasta jooksul ning t66 juures
Oppimise, silmaringi laiendamise, oskuste parendamise voimaldamine aasta jooksul.

Sellest ldhtuvalt tuleb ettevottel tegevust planeerida nii, et tagada tookoha kvaliteet ning ennetada

rahulolematust, mille tagajarjeks on suur t66jou voolavus. (Kirikal 2015)
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Koikides nimetatud punktides esineb Kuulsaali puhul puudujdéke. Vastutus ei taheta votta ja puu-
duvad vajalikud vahendid t66 edukaks sooritamiseks. Ei anta tagasisidet todsoorituse kohta ja puu-
dub tunnustamine. Kui seda tehakse, siis vdga harva. Korraldatakse vihe koolitusi, et tootajad
saaksid areneda ja olla parimad oma alal. T66j6u voolavuse vihendamiseks on mitmeid voimalusi,

kuid siinkohal késitleb autor neist peamiseid.

T66j6u voolavuse viahendamiseks tuleb anda téokuulutuses véimalikult tdpne info t60 ja otsitava
tootaja kohta. Varbamisel tuleb jdlgida, et kuulutus voi reklaamsdnum annaks adekvaatse iilevaate
tulevasest to0st ning ndudmistest kandidaadile (hariduse, oskuste, kogemuste ja isiksuse omaduste
osas). Tootajate valikul tuleb uurida pdhjalikult kandidaadi sobilikkust ametikohale intervjuu abil,
testimise, proovitdode tegemise ning taustauuringute pohjal. Soovitajateks voiksid olla kandidaadi
endised tooandjad. (Kirikal 2015 b) Hetkel Kuulsaali poolt kasutatavates to6kuulutustes on kdik
eelpool mainitud oluline info olemas. Moningatel juhtudel ei tule aga kdik omadused kohe vilja
ning selguvad alles t606 kdigus, tavaliselt mitme kuu moéddudes peale todlepingu sGlmimist. Hetkel

ei ole ka piisav taustauuringu tegemine aktuaalne olnud.

Uuel tootajal tuleb aidata sisse elada ning anda piisavalt informatsiooni t60 ja organisatsiooni
kohta ja koolitada selliselt, et tekiksid eeldused tookohustustega edukalt hakkama saada. Ei saa
oodata head t66d lihtsalt sellepérast, et inimene on enne sama t6dd teinud, sest eri ettevotetes voib
sama t60 erineda. Ei saa ka eeldada, et esimesel pdeval selgitatust piisab ja uus tootaja saab edas-
pidi ise hakkama. Uuele todtajale tuleb koostada nn sisseelamiskava ning anda talle sellest esime-
sel pdeval toole tulles teada (paberil). Sisseelamiskava peab sisaldama koiki teemasid, mis annak-

sid uuele tootajale:

* lilevaate ettevottest,

« tlksuse struktuurist,

« kommetest ja reeglitest,

« tookeskkonnast ja —ohutusest,

* tOOtajatest ja nende pShifunktsioonidest jne.
Alati pole moistlik uue tootajaga eraldi tegeleda, kui ldhiajal on oodata veel teiste uute tootajate
lisandumist tookollektiivi, kuid sisseelamiskava peab kindlasti olema planeeritud kindlale perioo-
dile tootamise esimeste niddalate jooksul. Lisaks planeeritud teemadele peavad olema kirjas ka
koolitust korraldavad isikud. (Kirikal 2015 b)
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Olenevalt ettevdttest ja ametist tuleb uuele todtajale ette ndha dppeperiood. See ei tohiks olla pi-
kem kui neli kuud. Kirjeldada voiks dppeperioodi teemasid ja juhendajaid ning teadmiste ja os-

kuste kontrollimehhanismi, kus nii juhendaja kui ka dppija saavad perioodi tulemusi kinnitada.

Labi mdelda tuleb tasustamise pohimotted, esialgu voiksid need olla kindlalt madratud, niiteks
tiikitdo alusel tootavate tootajate puhul voi neile, kelle sissetulek oleneb saavutatud tulemustest,
sest uus tootaja ei saa Oppeperioodil olla oma saavutustes viga tulemuslik. To6tajad jddvad ette-
vottesse kauemaks, kui neid aidatakse kohaneda t66 ja tookohaga. (Kirikal 2015 d). Kuulsaali uute
tootajate valjadppe siisteem vajab parandamist. Hetkel dpib uus to6taja mitme erineva inimesega
koos ja see tekitab olukorra, kus moned teemad jddvad labimata, kuna puudud iilevaade, mida on
juba koolitusel radgitud. Tulevikus peaks kasutama koolitamisel mentorit. Seega {ihele uuele t66-
tajale midratakse kindel mentor, kes hoolitseb viljadppe eest ja jidb ka esimesteks kuudeks tugi-

isikuks, kelle kdest voib alati abi kiisida, kui midagi vajab tédpsustamist.

Tootajatele tuleb anda selge sonum, mida temalt oodatakse. Otsene juht peab oskama rahuldada
oma alluva té6koha kvaliteedi kahe esimese etapi vajadusi. Kui to6taja ei saa aru, mis on tema
tookoha peamised eesmargid ja vastutus, ei tasu temalt oodata erilist meeskonnavaimu tagamist.

Jélgida, kui histi tunneb iga t06taja oma tooiilesandeid ning oma vastutuse valdkonda. Kui on
tunda, et protsesside ahelas on “augud”, tuleb tegeleda sellega kohe ja siivenenult. Abivahendiks

on ametijuhendis kirjeldatu siivauurimine nt tddjuhendite kirja panemise kaudu.

Toojuhend kirjeldab ametikirjelduses vilja toodud peamisi tilesandeid. Selleks luua toorithm, kuhu
kuuluks antud valdkonda juhtiv spetsialist ning ametikoha tiitja voi selle parim esindaja. T66ju-

hendis on konkreetsed tegevused ametijuhendis ettendhtud iilesannete tditmiseks, nditeks:

e kust saab vahendid voi info iilesande tditmiseks,

e mis tulemuseni peab joudma,

o Kkellele peab tehtust aru andma,

e millise perioodi jérel ja millises vormis.

e Suhelda oma tootajatega jarjepidevalt.

Iga inimene on unikaalne ja otsese juhi kohustuseks on to6taja tugevad kiiljed vilja selgitada ning
inimene to0sse rakendada. Juhid eksivad, kui arvavad, et teavad alluvate ootusi ja vajadusi nendest

radkimata. (Kirikal 2015 d)
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Tootajate voimekuse ja ootuste viljaselgitamiseks on mitmesuguseid voimalusi, mida on voimalik
kasutada, 1dhtudes ettevotte keskkonnast ning organisatsioonilisest iilesehitusest.

Korraldada to6tajatega koosoleku vormis todarutelusid kindlaks méaratud perioodi jarel (Kirikal
2015 ¢):

e vihemalt kord aastas kogu kollektiiviga
e vihemalt kord kvartalis to6tajate grupiga

e individuaalsed vestlused eelnevalt kokkulepitud ajavahemiku jirel. Teadvustada oma alluva-
tele koosolekute aeg ning pidada sellest kinni. Samuti tuleb kindlalt teada anda oma soovist
saada tootajatelt tagasisidet igapédevasest tookorraldusest ning kdikidest ettepanekutest olu-
korra parendamiseks.

Kokkulepitud arutelude ajad annavad tootajatele voimaluse ette valmistuda, mdeldes 1dbi neid vae-
vavad kiisimused ning sonastades ettepanekud. Jarjepidevad koosolekud annavad too6tajatele Kind-
lustunde, et ettevottes toimuv infovahetus on jérjepidev ja samas on neil vdimalus nendel kooso-
lekutel rddkida murekohtadest ja probleemidest, et t66d sujuvamaks muuta. Hetkel toimuvad
Kuulsaalis koosolekud viga ebaregulaarselt ja neid korraldatakse pigem, siis kui midagi on hal-

vasti ja on vaja kdigile meeldetuletusi teha.

Kirjeldada ettevotte karjddrimudelit, et iga tootaja teaks oma voimalusi. Karjédr ei pea alati olema
vertikaalne, vaid voib olla ka horisontaalne. Kirjeldada seoseid ametikohtade vahel — nii vertikaal-
sed kui ka voimalikud horisontaalsed valdkondade vahetused. Selgitada to6tajale arenguvestluses
tema koht ja vdoimalused karjdarimudelis, arvestades tema potentsiaali ja arengusoove — See tagab
tootajale kindluse, et ta on ettevottes vajalik lili praegu ja edaspidi. (Kirikal 2015 d). Kuulsaal ei
korralda arenguvestlusi. To6tajatel puudub info karjadrivoimaluste kohta ja seda ei osata ka ise

hinnata.

Ettevottes tuleb luua ldbipaistev ja selge tasustamissiisteem. Raha ehk palk on tahtsaim madalama
taseme motivaator, mis voimaldab &ra elada — osta toitu, riideid, maksta iiiiri jne, kuid palk on ka
iiks oluline kdrgema taseme motivatsiooni tegureid, millega rahuldatakse inimese tunnustusvaja-
dust, mis peab olema vastavuses to6taja rollile ning tema panusele firmas, peab stimuleerima t66-

tajat kvaliteetsele toosooritusele. Tasu maksmise pdhimdtted peavad olema kdikidele selged ja
avalikud. (Kirikal 2015 d)
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Selgusetus t60 tasustamisel ja tootulemuste hindamisel tekitab tootajates tunnet, et neid ei hinnata,
mis omakorda demotiveerib tdotajat ning pidurdab seeldbi ka ettevotte arengut ja heaolu
kasvu. Histi motiveeritud ja rahulolev té6taja on vdimeline to6tama piihendunult, andes endast
heade tootulemuste saavutamiseks maksimumi, valmis votma vastutust ning olema aktiivne t66

parendamiseks tehtavate ettepanekute ja vajalike otsuste tegemisel. (Kirikal 2015 d)

Selgitada todtajatele ettevotte poolt pakutavaid lisavddrtusi. Too6tajale peab selgitama, et koik et-
tevottes pakutavad soodustused on to6tasu osa. Kirjeldada koiki tegevusi, mis ettevote on loonud
tootajate heaolule moeldes ja nende motiveerimiseks lihtseks nn motivatsioonististeemiks. Tuua
siisteemis skeemina vilja lisavddrtused (nt suvepievad, toitlustamine, staazist tulenevad lisapuh-
kepdevad, joulukingitused ja -liritused, juubelite dramérkimised, tervisekontroll, toetused dnne-
tuste voi laste siinni puhul, koolitused ja hariduse toetamine, spordi toetamine jms) ning nende
taitmiseks ettevoetav tegevus, tditmise eest vastutavad valdkonnad ja isikud ning ettendhtud kulu-
tused inimese kohta aasta ldikes. (Kirikal 2015) Lisavédrtuseid on Kuulsaali personalile loodud
mitmeid aga neid peaks paremini selgitama, kui lisavéértusi ehk iihte osa to6tasust. Ettevotte t66-
tajatel on soodsad sportimisvoimalused tile Eesti, kaks korda aastas kindlasti meeskonnaiiritus (su-
vepéevad ja jouluiiritus) ning voimalusel ka aasta jooksul jooksvalt viiksemaid tiritusi. ToGtajatel

on voimalik kuus méingida 2 tundi tasuta bowlingut ja piljardit.

Paratamatult votab to6taja talle ettevotte antud soodustusi pikema aja jooksul loomulikuna ning ei
oska juhtkonna tehtut vastavalt hinnata vOi isegi arvab, et on iseenesest mdistetav tema kriitika
soodustuse suuruse voi olemuse kohta. Sellises olukorras muutuvad juhtkonna pingutused ja ku-

lutused mottetuks.

Ettevote peab tegelema kindlalt ja jarjepidevalt tootajate lahkumise pdhjuste analiiiisiga. T66j0u
voolavust peab jérjepidevalt hindama ja analiilisima, et ennetada ja vihendada sellega kaasnevaid
tagajargi ja maandada riske.

Tootajate lahkumise pdhjusi jarjepidevalt analiitisides saab:

e tagada ettevotte tugevuse;
e selgitada vélja ebakdlad todkorralduses ja protsessides;

e leida ja likvideerida puudujddgid tookeskkonnas ja ettevottesiseses kommunikatsioonisiistee-
mis;

e saada teavet to6tamise demotivaatoritest ning juhtimise kvaliteedist;
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¢ hoida kokku uute to6tajate varbamisega ja véiljadppega seotud kulusid;

e viltida lahkunud t66taja tditmata tookohustustega seotud kulusid (ettevotte saamata jadnud
tuluosa).

Ei ole otstarbekas analiiiisida masstootmisega tegeleva lihtto6jou (lihtsaid ja rutiinseid operat-
sioone paari nddalaga omandav to6taja) voolavust iga kuu, kuid kindlasti oleks see mdistlik véik-
sema tootmisettevotte puhul, kus suurem osa tdotajatest on oskustodlised (nt keevitajate, metall-

pinkide operaatorite mitme aastaga omandatud kutseoskused). (Kirikal 2015 d)

Kindel abivahend t66j6u voolavuse uurimiseks on lahkuja kiisitlusankeedi kasutamine. Lahkuja
intervjuus kasutage suunavaid kiisimusi, mis on sellel hetkel ettevottes kdige populaarsemad ning
tekitavad tootajates pidevaid arusaamatusi voi pingeid ja usaldamatust juhtkonna suhtes. Konk-

reetseid kiisimusi esitades saab tagasisidet paremini koondada ja analiiiisida.

Voimaldada lahkujal rahulikult ning talle sobivas 6hkkonnas ankeet tiita, mitte suruda seda talle
kitte uksest viljumisel. Arutada kokkuvdtteid lahkujate vastustest nii tiksuse juhtidega kui ka juht-
konnaga kindla aja jérel. Kokkuvdtete tegemise ajavahemik oleneb ettevdtte suurusest ning toota-
jate voolavuse madrast. Mida rohkem saate lahkumise pohjuste kohta objektiivset infot, seda pa-
remini sujub tédelu ettevottes. (Kirikal 2015 d).  Tootaja lahkumise pohjustega praecgu aktiivselt

ei tegeleta.

3.2 T66j6u voolavuse arvutamine

To66j0u voolavuse arvutamiseks kasutatakse néitajaid, nagu to6lt omal soovil (niitid toGtajapoolsel
toolepingu ilesiitlemisel) lahkunute arv teatud ajavahemikul ja tootajate keskmine arv taandatud
tdistooajale samal ajavahemikul. Lahkunute hulka arvatakse need to6tajad, kelle lahkumine halvab
tulemuste saavutamist olenemata sellest, kas lahkumise aluseks on kokkulepe vdi katseaja ebara-
huldavad tulemused. Arvestama peab koiki lahkumisi, mille mdjud on ettevdttele negatiivsed ja

mida ise poleks soovinud. (Torrinngton 1991, Ik 73-74)

T66j0u voolavuse méér (%) = lahkunud todtajate arv/keskmine todtajate arv x 100
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Seda meetodit on kritiseeritud, sest see annab ainult piiratud informatsiooni. Nditeks, kui on 25
toolt lahkujat, siis jadb puudu informatsioon, kas kdik 25 inimesti lahkuseid erinevatelt ametikoh-

tadelt voi 25 erinevat inimest tuli ja lahkus iihelt ja samalt ametikohalt.

Autor arvutab t66jou voolavuse ettevattes perioodi kohta, kus korraga lahkus t661t kahe kuu jook-
sul 7 inimest (2014 kevad). Majandusaasta aruandes on kirjas keskmine tootajate arv 18, see on
tdistooajale taandatud tootajate arv. Kokku on ettevottes 25 tootajat, neist 10 tdistooajaga ja 15

osalise todajaga

7/18 x 100 = 38,8 % t66jou voolavus (2014. aasta 2 kuud)

2014 aastal lahkus t66lt 14 inimest.
12/18 x 100 = 66,7 % t66jou voolavus (2014. aasta kokku)

Normaalseks loetakse t69j0u voolavuse médra 5 % aastas, aga see nditaja vOib tugevalt varieeruda
soltuvalt valdkonnast, kus ettevote tegutseb. (Pilvik 2007). Teenindusettevdttes on t66jou voola-

vuse madr alati kdrgem, kui mones teises valdkonnas.

T60j0u voolavuse méér on liiga korge ja ettevote peab leidma pdhjused, miks see nii on ja edaspidi
olukorda muutma. Sisse tuleb viia koolituskava, tootajatele teadvustada kdiki ettevotte poolt pa-
kutavaid soodustusi ja kindlasti vestelda lahkuvate tootajatega, et selgitada vélja lahkumise poh-

jused.

Ettevote peab arvestust ettevottes tootatud pidevade kohta. Alates 2002 aastast on tddtajate arv
kokku 242 inimest. Keskmine to6tatud aeg on 341 pideva. Enamus to6tajaid on tool alla 1 aasta.
Selle statistika sees on inimesi, kes on to6tanud ettevottes iile 5 aasta, need on peamiselt administ-

ratiivtootajad.

3.3 Personali virbamine ja valik

Iga ettevote vajab oma eesmirkide tditmiseks organisatsiooni vairtustele vastavaid, piihendunud

ja kompetentseid to6tajaid. Heade inimeste leidmine ja hoidmine on iiha raskem. Eesti majandus
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ja tooturg on viike, mistottu nii todandjad kui tdotajad leiavad end aeg-ajalt olukorrast, kus spet-
siifilisi kompetentse on raske leida, vdi siis vastupidi, ei ole neile sobivat rakendust. Samas oleme
me itha enam maailmale avatud, mobiilsus kasvab ka té6turul. Uha enam inimesi otsib, leiab ja on
valmis vajadusel asuma to0le vélismaal. Tihedas konkurentsis nii kohalikul kui rahvusvahelisel
tooturul peaks toojouressursi leidmine ja séilitamine olema seega iga ettevotte strateegilises foo-

kuses. (Varts, Laurson, 2012, Ik 78)

Personali varbamine (ingl. k. personnel recruitment) on protsess, mille kédigus kutsutakse noutava
padevusega tootajaid kandideerima vakantsele ametikohale. Personali viarbamine on miiiik - see
on todandja brandi, organisatsiooni kuvandi miiiik. Té6andja brind on esmakordselt méaratletud
Tim Ambleri ja Simon Barrow poolt 1996.a. Nad defineerisid té6andja brandi kui varbamisel pa-
kutud komplekti funktsionaalsetest, majanduslikest ja psiihholoogilistest kasudest, mis on seosta-
tavad virbava ettevottega. John Sullivan (2004) defineeris tooandja brandi kui ettevotte eesmir-
gistatud pikaajalist strateegiat, et juhtida toGtajate, potentsiaalsete tootajate ja osanike teadlikkust
ja taju kindla ettevdtte suhtes. Need kaks to6andja brandi méiératlust kinnitavad moiste toimivust

nii organisatsioonisiseselt kui ka organisatsiooniviliselt. (Kirikal 2015)

Tooandja brandi loomine ei tdhenda keskendumist sellele, mida inimesed tahavad kuulda, vaid
reaalse pildi loomist ja oma sligavama olemuse tutvustamist. Koos brindi tutvustamisega anname
teatud lubadusi, millega kaasneb ka kohustus neid tdita. Enne varbamist voiks otsida vastust kiisi-
musele, mida potentsiaalsetele todtajatele tegelikult lubada saame. Katteta lubadusi andes rais-

kame kokkuvottes nii enda kui ka kandideerijate aega.

Tooandja brand on organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessi aluseks. Varbamisse ja valikusse
kaasatud spetsialistid ja juhid peaksid edastama iihtseid brinde toetavaid sonumeid. Bréndile toe-
tudes saame tagada jirjepidevuse, eesmirgipirasuse ja eristumise. Oeldes selgelt vilja, millised
inimesed saavutavad edu meie organisatsioonis, on tdendoline, et sellised inimesed leiavad tee
meieni. Inimesed valivad organisatsiooni enne, kui oma valiku teeb to6andja.

Personali varbamine jaguneb:

e organisatsioonisiseseks virbamiseks ja

e organisatsiooniviliseks virbamiseks
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Organisatsioonisisene viarbamine on toojouvajaduste rahuldamine oma asutuse inimeste imber-
paigutamise vOi nende kompetentsi tdestamise kaudu. Selle viarbamise juures on kdige olulisem
leida voimalikult kiiresti vabale ametikohale sobiv to6taja. Kui organisatsiooni sees ei leidu sobi-
vat kandidaati, kellel oleks spetsiifilised teadmised ja oskused, siis kasutatakse organisatsiooniva-
list varbamist. Selle meetodi kasuks otsustatakse ka siis, kui soovitakse tuua ettevottesse uut mot-

teviisi ja hoiakuid. (Varts, Laurson, 2012, 1k 89, 91)

Virbamise kdigus meelitatakse ligi kandidaate, kellel on organisatsiooni eesmérkide teostamiseks
sobivad voimed ja hoiakud. Varbamist mojutab oluliselt to6taja usk tulevasse tooandjasse. Sobi-
vate kandidaatide leidmisele aitab kaasa organisatsiooni tegevuse avalikustamine ja vakantse ame-
tikoha tutvustamine. (Kirikal 2015)

Personali valik (ingl. k. personnel selection) on té6andja ja —votjate vaheline kahesuunaline sihi-
kindel protsess, mille kédigus valitakse ametikohale kandideerivate isikute hulgast sobivaim.

Esmalt organisatsioonisisene valik, siis organisatsioonivéline. Organisatsiooni votmekohti ei tohi
komplekteerida ainult oma to6tajatega, see vihendab tootajatevahelist konkurentsi, vastutusvoi-
met ja uuenduslikkust. Personali valik eeldab iihtse metoodika ja mehhanismi viljatotamist. Eba-

sobiva tootaja palkamine firmale on kahjulik.

On palju erinevaid valiku meetodeid juhtidele ja too6listele. Ametikoha taotlemise erinevad motii-
vid on nditeks kiire karjaér, dppelaenu tagasimaksmine riigiasutuses. Personali valiku niitajad t66-
tatakse vélja t60 analiilisi kdigus ja fikseeritakse ametijuhendis (sisaldab nduete profiili). Oluli-

sed padevused on piisivate teadmiste oskuste, voimete kompleks antud ametikohal edukaks toime-

tulekuks. (Kirikal 2015 a)

Kandidaadi valik peab olema pdhjendatud. Personali valiku meetodid — ankeet, CV, taustauuring
ja soovitused, test, kditumis-iilesanne ning intervjuu. Kuulsaali praktikas tootatakse 1dbi CV ja
selle alusel kutsutakse toovestlusele. Peale toovestlust valitakse vélja tavaliselt 3 sobivat inimest,
kes kutsutakse proovipdevadele ja peale proovipidevade toimumist selgitatakse vélja, kes sobib
ametikohale kdige paremini. Proovipdevadel tutvustatakse peamisi tooiilesandeid ja palutakse ka
kandidaadil erinevaid iilesandeid tdita.

Olenevalt organisatsioonist, ametikohast ja to6taja valiku spetsiifikast kasutatakse erinevaid mee-

todeid.
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Personali valiku etapid (Kirikal 2015 a) :
e Kandideerimisdokumentide esitamine
e Eelintervjuu- tutvumine kandidaadiga
e Toolevotu intervjuu — osaleb personalitodtaja ja otsene juht
e Taustauuring ja soovitused
e Test — teadmiste, oskuste, vOimete testid

e Kiitumisiilesanne — dokumentide analiilis, simulatsioon, rollimidng

3.4 T66j0u ringlusega seotud kulud

2013 aastal kulutati raamatupidamise andmetel t66j0u otsingutele 1158 €. See ei ole aga péris
tdpne summa ja seetottu ei ole ilmselt personali ringlusele seni véga palju tdhelepanu pooratud.
Sellele lisanduvad bartertehingutena sdlmitud lepingute summa, mida on 3000 € vaértuses. Selles
kajastuvad ainult tookuulutuse avaldamised internetiportaalides. Arvestamata on muud lisakulud,
mis tegelikult to6tajate lahkumise ja virbamisega seotud on. Jargnevas tabelis on vélja toodud iihe
tootaja lahkumise ja iihe uue tootaja varbamisega seotud pohilised kulud kokku. Arvestatud on
maksimaalsed méérasid. Juhul, kui samal ajal on vajalik leida rohkem, kui iiks uus tdotaja, siis

tookuulutuse lisamise kulu jaguneb nende molema vahel vordselt.

2013 aastal sdlmiti 24 uut tddlepingut ja 2014 aastal 23 uut tddlepingut. Uhele baaridaam-admi-
nistraatori ametikohale kandideerib keskmiselt 100 inimest. Rajainstruktori ametikohale kandi-
deerib keskmiselt 20 inimest. Kdikide CV-dega tutvumine ja sobivate valimine votab véga palju

aega. Peale toovestlusi selgub tavaliselt, et liks osa kutsututest ei sobi kindlasti vabale ametikohale.

Jargnevas tabelis toob autor vilja peamised tootaja lahkumise ja uue todtaja leidmisega seotud
kulud.
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Tabel 1 Uhe toétaja virbamiseks tehtavad kulutused

Kogus Uhiku hind Hind
Tookuulutuse lisamine portaali 1 kuulutus 226,8 € 226,8 €
Tootaja lahkumisega seotud administratiivkulud (tdole- | 2 tundi 10€
pingu 1dpetamise vormistamine, kasutamata puhkuseta- | todaega 5€
sude arvestus)
Uue t66taja virbamine (to6kuulutuse koostamine ja koos- | 10 tundi 5€ 50€
kolastamine, CV-dega tutvumine, toovestlused, sobiva | tO0aega
kandidaadi valimine). Keskmiselt lackub tihele to66kuulu-
tusele 80 tddavaldust
Uue tootaja véljadpe (uus inimene alles Opib ja keegi ope- | 224 tundi 4,60 € 1030,4 €
tab teda samal ajal vilja, molemate tooaeg laheb kirja)
Uued tooriided 1 komplekt 50 € 50€
Kokku kulud - - 1367,2 €

Allikas: Autori koostatud

Vottes aluseks iilaltoodud tabeli on aastane kulu uute tootajate varbamiseks 31445,6 €. Sellele

lisandub veel uue tootaja viljadpe ja sisse-elamise aeg, mille jooksul ei ole uus personal veel nii

pédev, et teenida maksimaalset kaivet.

Jargnevalt analiilisib autor ettevotte saamata jadnud tulu. Kui selgub, et on tehtud tdotajatepoolne

viga broneeringu vastuvitmisel v3i personal ei suuda piisavalt kiiresti tekkivaid rajarikkeid kor-

valdada ja klient avaldab pahameel, siis tehakse endast kdik, et klient jadks 10puks rahule. Kliendi

rahulolematus kompenseeritakse tavaliselt tasuta bowlingu- voi piljardiméngiga voi meelepéraste

jookide ning suupistetega. Igale tootajal on lubatud tasuta tooteid ja teenuseid viljastada, kui sel-

gub, et on tehtud tootajatepoolne viga.
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Tabel 4 Ettevotte saamata jianud tulu

Tasuta minutid | Tasuta piljardi | Tasuta toit ja

bowlingus minutid joogid, €
Jaanuar 320 0 25
Veebruar 126 60 77,5
Miirts 140 60 59,8
Aprill 375 100 96,8
Mai 564 30 111,2
Juuni 100 0 9,6
Juuli 0 0 9,6
August 265 0 46
September 100 205 58,6
Oktoober 250 0 32
November 815 240 158,5
Detsember 70 0 55,2
Kokku 3125 695 739,8

Allikas: Autori koostatud

Eelpool esitatud andmed péarinevad ettevotte igakuistest mahakandmise tabelitest, kuhu teeninda-

jad mérgivad iiles tdpsed kogused koos pohjendustega, mis ja miks on tasuta antud.

Aastas on tasuta lubatud 3125 tasuta manguminutit bowlingus. Keskmine minuti hind on 0,273 €.
See teeb aastas 853,125 €. Tasuta piljardiminuteid on lubatud 695, keskmine minuti hind on 0,078,
mis teeb aastas 54,21 €. Lisaks teenustele kompenseeritakse vigu ka toodetes. Tasuta sooke ja

jooke on jagatud aasta jooksul 739,8 € vdirtuses. Summad on arvestatud miitigihinnas.

Analiilisides ettevotte andmeid tasuta véljastatud toodete ja teenuste kohta selgub, et ettevottel jaib
tootajate vigade tottu saamata tulu keskmisel 135 € kuus. Selle sisse on arvestatud tasuta kliendile
lubatud ménguaega bowlingus ja piljardis ning valesti tellitud toodete kompenseerimine. Aastas
teeb see 1620 € saamata jddnud tulu. Need on andmed, mida saab analiiiisida ja mis on kéttesaa-
davad. Siia juurde tuleb arvestada kliendid, kes valivad konkurendi, kuna on saanud halva teenin-
duse voi kogemuse osaliseks. Seda arvu saab hinnata ainult suhteliselt ja konkreetseid infoallikaid

selle kohta ei ole.

Kui seda kulu vihendada, siis on vdimalik see suunata hoopis olemasolevate tdotajate koolitusele
ja tdiendamisele ning seelébi tdsta personali motivatsiooni, mis omakorda muudab t66taja ettevot-

tele kasumlikumaks.
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3.5 Miiligipersonali ja -kanali juhtimine

Kéesolevas peatiikis kirjeldab autor, kuidas turundajad mdddavad siisteemi piisavust ja tohusust,

miks kliendid otsivad vdimalusi osta nende tooteid ja teenuseid. Kdigepealt alustab autor miitigi-

personali moddikutest. Nendest mdddikutest on ndha, kas miiigipersonali vaev ja geograafiline

kaetus on piisavad.

Tabel 5 Miiiigipersonali méodikud, tookoormus

Moodik

Ulesehitus

Kaalutlused

Eesmirk

To6koormus

Tunnid, mis on vaja kulu-
tada klientide teenindami-
seks ja tulemuse saavuta-

miseks.

Konkreetsed numbrid voi-
vad olla vaieldavad. Kulu-
tatud aeg eesmargi tditmi-
seks voib varieeruda sol-
tuvad piirkonnast, miiiigi-
personalist ja voimalikust

kliendist.

Hinnata vajalik miitigiper-
sonali arv, mis tagab pii-
sava efektiivsuse ja tasa-

kaalustatud t66j0u.

Allikas: Farris, Bendle jt. 2006, Ik 156

Tookoormuse moodik on viga vajalik moddik t66j0u planeerimisel. See annab info minimaalse

t60jou vajadusest. Kui ettevotte suudab teenindada sama ajaga rohkem kliente annab see parema

tulemuse finantstulemustele.

Liiga suure hulga klientide teenindamine eeldab omakorda lisapersonali t66le kaasamist.

Tookoormus (mitu tundi todaega on kuus) = keskmine lahtiolekuaeg pédevas x teenindajate arv
péevas x paevade arv kuus

13,5 x 4 x 30 = 1620 tundi kuus (keskmiselt)

Arvestades, et kuus on keskmiselt 160 to6tundi on vajalik todtajate arv 10,5 tdistodajaga tootajat.

Ettevottel on kasulikum hoida t661 rohkem inimesi ehk moned td6tajad osalise koormusega. Sel-

lisel juhul on vdimalik paremini asendusi leida, kui moni kolleeg jaéb haigeks voi on tekkinud

muud asjaolud, mis eeldavad lisatootajat.
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Tabel 6 Miiiigipersonali moodikud, potentsiaalne miiiigiprognoos

joudlusest

tuste kui teadusliku fak-

tiga.

Moddik Ulesehitus Kaalutlused Eesmirk
Potentsiaalne miiligiprog- |Koosneb teatud miiligi-|Ei hinda tdendosust tép-| Miiligieesmérkide kind-
noos vBimaluse arvust ja ostu-|selt. Tegu on rohkem ole- | lakstegemiseks. Aitab

teha kindlaks miitigiterri-
tooriumid, et ressursse 0Oi-

gesti jagada.

Allikas: Farris, Bendle jt. 2006, 1k 156

Kogumiilik inimese kohta = eelmise aasta miiligitulu / vajaminevate to0tajate arvuga

2014 aasta miitigitulu oli 574 270 €

574270/ 10,5 =54 692 € aastast lihe tdistd0ajaga tootaja kohta

54 692 €/ 12 = 4557 € kuus lihe tdistooajaga tootaja kohta

See peaks olema iihe tddtaja poolt kuus teenitav kdive, millega ettevote miitigiootused oleksid

taidetud.

Tabel 7 Miiiigipersonali méédikud, hiivitis

Moddik

Ulesehitus

Kaalutlused

Eesmirk

Hivitis

Miitigipersonalile tehta-
vad kulutused. Koosne-
vad tavaliselt palgast, tu-
lemustasudest ja komisjo-
nitasudest.

Tajutav seos tasu ja teh-
tud tegevuste vahel voib
olla erinev ettevdttete ja
tdostusharude vahel.

Motiveerida maksimaal-
selt miitiki tegema. Voi-
maldab protsesse modta
ja jélgida ja motiveerib
paremini miiiima ja ees-
mérke saavutama.

Allikas: Farris, Bendle jt. 2006, 1k 156

Hiivitis = tunnitasu X norm t66tunnid kuus + tulemustasu 1% kéibest

4,60 x 160 + 45,57 = 736 € kuus
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3.6 Personali hiivitamine ja toGtasustamine

Personali hiivitamine on t66 kompenseerimise protsess, mille kdigus tdoandja méérab kindlaks
tehtud t60 vadrtuse ja tasub selle eest. T60 hiivitamine holmab igasuguseid tasusid (hiivitisi), sh

tootasu, mida saadakse tehtud t66 eest. (Tiirk 2005, 1k 253)

Personali hiivitamise ehk kompenseerimise kaudu tagatakse tootajate tooks, eksistentsiks ja aren-
guks vajalikud hiived. Pdadeva ja motiveeritud personali kujundamine eeldab suuri kulutusi toota-

jate hiivitamiseks, et organisatsioonid saaksid palgata vdoimekaid to6tajaid.

Toohiivitisi voib liigitada olemuse ja suunatuse jirgi isikule voi organisatsioonile jargnevalt

 sisemised hiivitised

 vilimised hiivitised

 organisatsioonilised hiivitised

 individuaalsed hiivitised
Sisemised hiivitised on seotud inimese seesmise rahuldusega, mida ta tunnetab tdoprotsessis. In-
dividuaalseks sisemiseks hiivitiseks voib olla néiteks probleemi lahendamine, millest ka teised
kasu saavad. Keeruka iilesande tditmine voib tekitada meeldiva saavutustunde ja inimene tunneb
end padevana. Sisemine hiivitis on indiviidi poolt seesmiselt tunnetatav, voimaldades tal ennast

paremini méadratleda. (Tiirk 2005, 1k 253)

Vilised hiivitised koosnevad eelkdige tootasust ja edutamisest. Need voimaldavad inimestel ra-

huldada oma esmavajadusi ning on tavaliselt seotud konkreetsete tddiilesannete tiitmisega.

Organistatsioonilised hiivitised on kodigile tootajatele tihised. Viline organisatsiooniline hiivitis on
nditeks mingi soodustus tootajatele. Sisemine organisatsiooniline hiivitis voib olla uhkustunne t66-

tamisest soliidses ja edukas organisatsioonis
Individuaalsed hiivitised on organisatsioonis to6tavatel inimestel erinevad. Viline individuaalne

hiivitis on néiteks individuaalne lisatasu vOi preemia, sisemine individuaalne hiivitis aga enese-

teostustunne mingil ametikohal.
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Hiivitamine hdlmab mitmesuguseid tasusid ning seda voib jagada rahaliseks ja mitterahaliseks
hiivitamiseks. Tootasu (koos kaudse rahalise hiivitisega), tookeskkond ja t66 ise on kolmeks pea-

miseks motiiviks, mis aitavad realiseerida organisatsiooni piistitatud eesmérke.

Rahaline hiivitamine koosneb otsestest rahalistest hiivitamistest ehk tdotasustamisest ja kaudsest
hiivitamisest. Esimene koosneb pohipalgast, lisatasust ja preemiast. Kaudne rahaline hiivitamine
sisaldab muid rahasse arvestatavaid tasusid, sh mitmesuguseid lisasoodustusi, organisatsiooni-

poolset tootajate kindlustamist, sotsiaaltoetusi ja puhkusetasusid.

Soodustuste rakendamisel organisatsioonis on mitu eesmérki, motiveerides tootajaid ja tostes see-
1dbi nende t66 tulemuslikkust. Soodustused suurendavad toGtajate usaldust tddandja vastu ning
muudavad nad organisatsiooni suhtes lojaalsemaks. Teiseks aitavad soodustused siduda to6tajaid
paremini organisatsiooniga ja vihendavad voolavust. Kolmandaks aitavad soodustused tosta or-

ganisatsiooni mainet ja konkurentsivoimet toSturul.

Mitterahalise hiivitamise all mdistetakse todtajatele sobiva ning meeldiva t60 ja tookeskkonna loo-
mist. T66 voib olla huvitav ja vastutusrikas ning véimaldada toGtajatele eneseteostust ja arengut
voi vastupidi. Tookeskkond voib olla meeldiv voi ebameeldiv, mis sdltub eelkdige tootingimustest
ja juhtimisest. Kompetentne juhtimine, meeldivad kaastdotajad, organisatsioon ja ametikoha
maine, head to6tingimused, sobiv tddaeg on iiha olulisemateks toGtajate motiveerimise kompo-

nentideks. (Tirk 2005, 1k 255)

3.6.1 To6joukulude arvestus

Ettevotte palgakulu 2013 aasta kokku olid 168 419 €. Keskmine to6tajate arv 18. See teeb kuluks
tihe tootaja kohta aastas 9356 €, mis on 779 €kuus. Nende andmete sees sisalduvad ka juhtkonna
palgad, mis on korgemad, kui teenindajatel. Lisa 2. esitatud andmete pdhjal teame, et Kuulsaali
tootajate keskmine bruto tunnitasu 2014 aastal oli 4,60 €. See teeb keskmiseks bruto kuutasuks
736 €.
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Tabel 8 Toojoukulud

2013 2012
Palgakulu 168 419 142 386
Sotsiaalmaksud 57 247 48 194
Muud 4024 1396
Kokku t66j6u kulud 229 690 191 976
Kokku todtajate arv taandatuna tdistodajale 18 18

Allikas: Roseni Majad OU majanduaastaaruanne 2013

3.6.2 Keskmine palk

Keskmine brutokuupalk oli 2014. aasta 111 kvartalis 977 (Kuulsaalis eurot 736 €) ja brutotunnipalk
5,89 € (Kuulsaalis 4,60 €). 2013. aasta III kvartaliga vorreldes tdusis keskmine brutokuupalk 5,0%

ja brutotunnipalk 5,6%. Kuulsaali keskmine palk koosneb pdhi tunnitasust ja tulemustasust.

IIT kvartalis tousis keskmine brutokuupalk ilma ebaregulaarsete preemiate ja lisatasudeta 5,7%.
Ebaregulaarsed preemiad ja lisatasud langesid 2013. aasta Il kvartaliga vorreldes palgatootaja

kohta 20,4% ning vdhendasid keskmist brutokuupalga tdusu 0,7 protsendipunkti.

Reaalpalk, milles tarbijahinnaindeksi muutuse mdju on arvesse voetud, tdusis 2014. aasta I1I kvar-
talis 5,6%. Reaalpalk tousis eelmise aasta sama kvartaliga vorreldes kolmeteistkiimnendat kvarta-

lit jérjest.

Palgastatistika uuringu alusel oli septembri 16pu seisuga tdotajate arv 4,9% suurem kui 2013. aasta
septembri 10pus. Kdige enam suurenes palgatddtajate arv majutuses ja toitlustuses ning Kinnisva-

raalases tegevuses — molemas veidi iile 14%.

Keskmine brutokuupalk ja -tunnipalk tdusis 2014. aasta III kvartalis eelmise aasta III kvartaliga

vorreldes kdige enam kinnisvaraalase tegevuse palgatootajatel (vastavalt 12,8% ja 13,9%).

Keskmine brutokuupalk langes 2013. aasta III kvartaliga vorreldes kdige enam info ja side tege-
vusala palgatootajatel (3,2%). Brutotunnipalk langes ainult info ja side tegevusala palgatootajatel
(3,6%). Kuulsaalis kellelgi palka ei langetatud ja pigem on palgad iga aasta natukene tdusnud, seda

nii tunnitasu maara tousust, kui ka kasvanud kéibest.
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Info ja side tegevusalal ebaregulaarsed preemiad ja lisatasud langesid 2013. aasta Il kvartaliga
vorreldes palgatootaja kohta 53,0%, mis viis keskmise brutokuupalga sellel tegevusalal langu-
sesse. [lma ebaregulaarsete preemiate ja lisatasudeta tousis selle tegevusala palgatddtajate kesk-

mine brutokuupalk 0,9%.

2014. aasta 1l kvartalis oli todandja keskmine t66joukulu palgatddtaja kohta kuus 1319 eurot ja
tunnis 9,33 eurot. Keskmine t66joukulu palgatootaja kohta kuus ja tunnis tousid 2013. aasta

Il kvartaliga vorreldes vastavalt 5,1% ja 5,4%.

Keskmine to6joukulu palgatdotaja kohta kuus ning tunnis tousis 2013. aasta III kvartaliga vorrel-

des kdige enam kinnisvaraalases tegevuses (vastavalt 12,9% ja 14,8%).

Keskmine t66joukulu palgatodtaja kohta kuus langes 2013. aasta III kvartaliga vorreldes kdige
enam info ja side tegevusalal (2,3%). T66joukulu tunnis langes ainult info ja side tegevusalal

(0,8%).

Statistikaamet korraldab palgastatistika uuringut rahvusvahelise metoodika alusel 1992. aastast.
2014. aastal on valimis 11 920 ettevotet, asutust ja organisatsiooni. Avaldatud keskmised bruto-
kuupalgad on taandatud tdistodajaga tootajale, et oleks voimalik vorrelda palku tddaja pikkusest
olenemata. Kuupalga arvestamise alus on tasu tegelikult to6tatud aja ja mittetootatud aja eest.
Tunnipalgas tasu mittetootatud aja eest (puhkusetasu, hiivitised jm) ei kajastu. Liihiajastatistikas
moddetakse keskmist brutopalka kui t66j0ukulu komponenti. T66j0ukulu hdlmab brutopalka ning
tooandja sotsiaalmakseid, -hiivitisi ja -toetusi palgatdodtajatele. Haridustootajate madal kuupalk

Il kvartalis oli seotud enamiku totajate puhkusetasu kajastamisega I1 kvartalis. (Kusma 2014)
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Palgatoé6taja keskmine brutopalk ja t66jéukulu kuus, Il kvartal 2014 (eurot)
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Joonis 6 Palgatodtaja keskmine brutopalk ja t66joukulu kuus, 111 kvartal 2014 (eurot)

Allikas: Statistikaamet https://www.stat.ee/72318 (29.05.2015)

Kuulsaal sobib oma tegevusalt nii meelelahutuse kui muu teenindava tegevuse valdkonda. Autor
votab arvesse nende kahe valdkonna keskmise brutopalga, mis on 627,5 €. Nende andmete pohjal
selgub, et ettevotte poolt makstav tdotasu on valdkonnapohiselt korgem, vorreldes teiste ettevote-

tega, kui jadb alla Eesti keskmisele palgale. Kui arvestada ainult meelelahutuse ja vaba aja vald-

konda, siis on ettevotte palgatase oma valdkonnaga samal tasemel.
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Tabel 9 Keskmine brutokuupalk ja brutotunnipalk

Moaotihik: eurot

Keskmine brutokuupalk Keskmine brutotunnipalk

I kvar- |l kvar- |lll kvartal | IV kvartal || kvar- |1l kvar- |lll kvartal | IV kvartal

tal tal tal tal
2011 792 857 809 865 4,87 5,08 4,82 5,19
2012 847 900 855 916 5,16 5,28 5,21 5,53
2013 900 976 930 986 5,63 5,71 5,58 5,99
2014 966 1023 977 1039 6,02 6,21 5,89 6,35
2015 1010 6,37

Allikas: Statistikaamet

Tootaja palk sdltub todtatud tundide arvust ja tulemustasust, mida makstakse vastavalt kuus tee-
nitud kédibele. Suvisel perioodil on tulemustasu véiksem, kuna tegu oma madalperioodiga ja stigis-

talvisel ajal on tulemustasu korgem.

Palk on oluline motivaator td6tajale ja seetottu peab vaatama iile palgasiisteemi ja voimalusel ka
palku iga aasta tdstma. Ettevottes puudub hetkel palga tdstmise siisteem ja kogenum personal pole

kuidagi rohkem hinnatud voi eelistatud kui alles katseajal toole asunud isik.

3.7 Tootaja jareleaitamine kehva todsoorituse korral

Igas organisatsioonis on inimesi, kes ei ole oma ametiiilesannete korgusel ning laias laastus saab
nad jagada kolme riihma:

1. Todotajad, kes tahaks, aga mingil pShjusel ei saa hetkel endast enamat anda (nt haiguse,

vigastus, puudulikud oskused jms)

2. tootajad, kes suudaksid enamat, aga mingil pohjusel ei soovi seda teha,

3. tootajad, kes ei suuda ega soovi rohkemat anda.
Koik sellised olukorrad vajavad kiiret lahendamist. Alustada voiks sellest, et anda totajale kohe
tagasisidet. Tagasiside peab olema tipne, et tootaja selgelt moistaks, milles probleem. Samuti ei
tohiks tagasiside andmisega viivitada pdevi ega nédalaid vdi oodata aastavestlustm, kuid mdistlik

ei ole ka hakata tagasisidet andma spontaanselt keset arusaamatust. Lahenduseks on siin jarjepidev
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tegelemine to0tajatega: talle seatakse vahe-eesmarke ja korraldatakse kohtumisi juhiga eesmirkide

saavutamise hindamiseks.

Kui paari kuu pérast ei ole sooritus paranenud, on selge, et té6taja vajad oma téotulemuste paran-
damiseks n-6 jareleaitamistunde. T6Gtaja ja juhi kohtumise kdigus teavitatakse tootajad, et talle
antakse voimalus oma tulemuslikkust parandada ning kui kokkulepitud aja jooksul t66taja to6soo-
ritus ei parane, peab ta lahkuma. Sama kohtumise kdigus pannakse kirja, milliseid tulemusi peab
tootaja saavutama, tdpsustatakse tegevused ja eesmaegid, madratlretakse Iopptiahtaeg ning iihtlasi

lepitakse kokku ka jédrgmise kohtumise aeg.

Kui 16pptahtaeg on kitte joudnud, viiakse 1dbi hindamine. Hinnatakse, kas tulemus on muutunud
paremused suunas. Kui sooritus on paranenud, loetakse jireleaitamine ldppenuks ja tootaja jatkab
iseseisva tooga. Kui aga selgub, et oodatud muutust ei ole toimunud, jareleaitamine jatkub. Jarg-
miseks kohtub to6taja neutraalse osapoolega (néiteks personalitdotaja, jargmise tasandi juht). Sel-
lele kohtumisel ei osale otsene juht — vdib ju tootaja kehva toosoorituse pohjus olla osaliselt ka
juhis.Kohtumise eesmirk on olukord 14bi arutada, veenduda, et todtaja saab olukorra tdsidusest
aru ning leiab olukorrale lahenduse. Selle kohtumise jirel toimub samalaadne koosolek ka neut-

raalse osapoole ja juhi vahel. Kohtumisel antakse juhile teada, milles to6tajaga kokku lepiti.
Toimitakse samamooni nagu peale esimest kohtumist. Tahtaja saabudes kohtutakse taas tulemuste

hindamiseks ning tehakse 10plik otsus, kas too6taja jatkab oma ametikohal voi mitte. (Mikiver 2010,
Ik 108)
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KOKKUVOTE

T66 tulemusena selgub, et ettevotte to6jou voolavus oli 2014. aastal 66,7 %, mis on liiga korge ja
toob ettevottele kaasa pohjendamatuid lisakulusid, mis avaldavad negatiivset mdju ettevotte fi-
nantstulemustele. 2014. aastal sdlmiti 24 uut tddlepingut. Uhe todtaja virbamisele ja viljadppele

tehtavad kulutused on 1367,9 €.

Ettevotte tootajate seas ldbi viidud todrahulolu-uuringu tulemustest selgub, et personal hindas
kodige madalamalt juhiga seotud kiisimusi. Ettevotte juhtkond vajaks personalialast koolitust, et
edaspidi personalikditumist muuta. Meeskonnat6od ja dhkkonda hinnatakse korgelt aga juhti ei
peeta iiheks meeskonna osaks. Hea juht on hea meeskonnatdo aluseks ja probleemid selles vald-

konnas mojuvad 16puks tdotajate motivatsioonile, mis omakord kahandab t66 kvaliteeti.

Ettevottes tuleb sisse viia mitmeid muudatusi, et t66jou voolavusega kaasnevaid kulusid ja mgju
finantstulemustele vdhendada, ning personali motivatsiooni tosta. Selgub, et t66jou voolavuse
maédr on liiga korge ja selle vahendamiseks on vajalikud erinevad meetodid. Personaliotsingutele
ja viljadppele tehtavad kulutused on arvestatava suurusega ja selle vihendamise korral on voima-
lik suunata ressursse personali koolitusele ja motiveerimisele. See tagab parema tookeskkonna,

paremad tulemused ja hea maine ettevottele.

Otsene juht peab rohkem personaliga suhtlema, andma tagasisidet tehtud t66 kohta ja tunnustama.
Suhtlemine peab olema vabam ja personali tuleb julgustada oma arvamust avaldama ja seda ka

kuulata.

Personali virbamisprotsessis tuleb alustada algusest ja vaadata iile tookuulutuse sisu ja vastavus
to6le ning voimalusel sisse viia lisaiilesandeid personali sobivuse miiramiseks. Uheks selliseks

ilesandeks on kindlasti taustauuring.

Kui sobiv kandidaat on leitud, siis tuleb talle leida mentor, kes temaga véljadppe perioodil tegeleb.
Praegusel juhul koolitab {ihte todtajat mitu erinevat inimest ja koolituses on puudujiéke. Iseseis-
valt todle asudes ei ole tootajad veel valmis iseseisvalt kliente teenindama ja see toob kaasa palju

vigu ja rauholematust klientide poolt. Ettevdtte andmeid uurides selgub, et ettevottel jidb saamata
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keskmisel 135 € tulu kuus valede broneeringute t3ttu voi ebapiisavate lahenduste leidmisel t66-
paeva jooksul. Siia lisandub veel saamata jadanud tulu, kui kliendid valivad Kuulsaali asemel mone
konkurendi, kuna on varasemalt saanud halva teeninduse osaliseks. Seda saamati jaanud tulu ei

ole voimalik moota.

Viilja tuleb to6tada koolitusplaan, et todtajate motivatsiooni tdsta ja neil oleks enesearengu voim-
alus. Koolitada on vaja ka juhti personaliteemadel ja personalisuhtlusel. Koolitatud personal on
kindlasti motiveeritum ja ndeb ettevottes ka arenguvoimalusi. Kindlasti tuleb sisse viia arengu-
vestluste siisteem. See annab infot nii tddandjale kui ka todtajale ja on kasulik mdlemale poolele.
Monel juhul aitaks selline vestlus ennetada tootajate lahkumist ettevottes. Arenguvestluste kdigus

selguvad tootajate ootused ja juht oskab neid arvestades tegutseda paremini ja planeeritumalt.

Personali tootasustamise siisteem vajab muutmist ja tuleb luua voimalikult personaalne tulemus-
tasu siisteem. Tootajate palk koosneb tunnitasust ja tulemustasust. Praecgu jagatakse kuu kdibest
1% koigi tootajate vahel vastavalt tootajate. Aga tulevikus voiks tulemustasu protsent sdltuda per-
sonaalselt saavutatud kdibest, mis motiveeriks personali endast maksimum andma. T66taja palga-
tase on vorreldes Eesti keskmisega madalam aga valdkonnapohiselt natukene korgem kui riigi

keskmine. Keskmine bruto tunnitasu 2014. aastal oli 4,60 €.

Kui té6taja on juba lahkumisavalduse toonud, siis tuleb tegeleda lahkumise pdhjuste analiiiisiga.
Viia sisse kiisitlus lahkujatele, mis aitab probleemsete kohtadeni jouda. Praegu seda siisteemselt
el teha. Moningatel juhtudel vesteldakse to6tajaga ja uuritakse, kuhu tal edasi plaanis minna on.

Aga siigavamaid pohjusi tihti ei selgitata.

T66 tulemusena selgub, et ettevotte todtajad tunnevad puudust motivatsioonist ja tunnustusest, mis
pOhjustab tootajate lileméérast litkumist. See el moju hésti ettevotte mainele ja toob kaasa pohjen-
damatuid lisakulusid, mida viltides, saaks ettevote kasumit suurendada ja iihe osa suunata todta-
jate koolitamisele, et olemasolevad to6tajad oleksid motiveeritumad ja seega ettevottele parimad

tulu teenijad.
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Kui ajapikku jarjest eelpool kirjeldatud muudatusi sisse viia, siis kindlasti aitab see t66j6u voola-
vust vihendada ja mdjub ettevotte majandustulemustele positiivselt. Tostab personali motivat-

siooni ja korgelt motiveeritud to6taja on valmis palju rohkem panustama. See aitab kaasa ettevotte

kéibe ja iihtlasi kasumi suurenemisele.
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LISAD

Lisa 1. Toorahulu-uuringu kiisitlus

Kuulsaali toorahulolu kusitlus 2015

Uksuse nimi:

Hea tootaja, palun tidida kaesolev kiisimustik. Saadud vastuste pohjal analiiiisime t66ta-
jate rahulolu ettevottes ning anname tagasisidet.

Palun hinda jargmisi vaiteid skaalal nullist kuni kimneni. "0" tdhendab, et ei ndustu uldse ja
"10" tdhendab, et oled taiesti ndus.

Kuulsaal to6andjana

1 | Kuulsaal-is on avatud 6hkkond 0 1 2 3/ 4 |5| 6 |7 8 9 10

2 | Tunnen uhkust, et tdotan Kuulsaal-is 0 1 2 314 |5 6 |7, 8|9 10

3 | Kuulsaal on kliendisdbralik ettevote 0 1 2 31 4 |5| 6 |7]| 8 9 10

4 El?;)wksm tootada Kuulsaal-is ka tulevi- 0 1 5 3l als!| 6 |7/ 8|9 10

5 Naen enda arenemisvoimalusi Kuul- 0 1 5 4 15| 6 10
saal-is

6 | Ma saan informatsiooni digeaegselt 0 1 2 3|4 1|5 6 [7/8|9 10

7 I\/_I_eljarg_m oma t66s Kuulsaal-i pdhi- 0 1 > 13l als| 6 |7/ 8109 10
vaartusi.

8 Ma olen teadlik Kuulsaal-i plaanidest ja 0 1 > 13l als| 6 |7/ 8109 10

eesmarkidest

Minu t66 ja rahulolu todga

9 | Ma olen rahul oma té6ga 0 1 2 |3/ 4|5 6 |7,8]29 10

10 | Minu t66 on mitmekulgne 0 1 2 |3/ 4|56 (789 10

11 | Minu t66 pakub mulle valjakutseid 0 1 2 |34 |5| 6 |7/8]|9 10

12 Minu t66 nduab minult pidevat ene- 0 1 > 13l als| 6 |7/ 8109 10
searengut

13 | Minu t66 mojutab kliendi rahulolu 0 1 2 |3 4|5 6 (789 10

14 Mlnq too_.k._vallteet mdjutab ka minu kol- 0 1 > 1alals| 6 |7/ 8109 10
leegide t606d

15 Mul on piisavalt digusi, et taita oma ko- 0 1 > 13lals| 6 |7/ 8109 10
hustusi

16 Minu t66 mojutab oluliselt terve ette- 0 1 > 13l als!| 6 |71 8|09 10

votte tulemusi

17 Mmutoolopolullnerollterveettevotte 0 1 5 3l als5] 6 |7] 8 9 10
tegevuses ja tulemustes
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Ma saan piisavalt informatsiooni selle
18 |kohta, mis puudutab minu t66d, téddle- | 0 1 2 (34|56 (78|09 10
sanded on selged ja arusaadavad

Ma saan piisavalt tagasisidest oma t66
19 | kohta

20 | Minu to6od vaartustatakse 0 1 2 314 (5| 6 |7 8 9 10

Mul on digus vdtta teatud piirides vastu
21 |otsuseid, mis otseselt mojutavad minu 0 1 2 (34|56 |78]9 10
toOtulemuste kvaliteeti

Koostd6 ja 6hkkond meeskonnas

Oleme Uksteise suhtes abivalmid ja 0 1 > |alal|s!l 6 |78 09 10

22 | hoolivad

23 Meie meeskonngsvahtsebvastastl- 0 1 > 3l a 15| 6 [7] 8 9 10
kune lugupidamine

o4 Tunnen Uhtekuuluvustunnet oma t66- 0 1 > 3l a 15| 6 [7] 8 9 10
kaaslastega

Me jagame omavahel tddalaseid koge-

25 musi 0 1 2 (3|4 |5 6 |78]9 10
26 ﬁ/lulgu téokaaslased on valdavalt sébrali- 0 1 > |3l als! 6 |7/ 8|09 10
27 Mu tookagslased annavad endast t66d 0 1 > |3l als! 6 |7/ 8|09 10
tehes parima
28 | Meie koostdd on hea 0 1 2 3| 4 |5 6 |7, 8|9 10
29 Arutame oma meeskonnas probleeme 0 1 > |alal|s!l 6 |71 8109 10
avameelselt
30 |Usaldan Kuulsaal-i juhtkonda 0 1 2 |34 |5| 6 |7/8]|9 10
31 | Usaldan oma juhi juhti 0 1 2 |3 4|5 6 [7/81]9 10
32 | Usaldan oma otsest juhti 0 1 2 (3|4 |5 6 |718]9 10
Minu juht...
33 |leiab probleemidele toimivaid lahendusi | 0 1 2 |3/ 4 |5| 6 |7/8]|9 10
34 | annab mulle asjakohast tagasisidet 0 1 2 |3 4|5 6 [7/81]9 10
35 |on hea kuulaja 0 1 2 |3/ 4 |5| 6 |7/8]|9 10
36 | oskab lahendada konflikte 0 1 2 (34 |5| 6 (7189 10
37 aitab mul moista meie meeskonna rolli 0 1 > |alal|s!l 6 |71 8109 10

ettevotte eesmarkide saavutamisel

Palun hinda jargmisi vaiteid skaalal nullist kuni kimneni. "0" tidhendab, et ei ndustu uldse ja
"10" tahendab, et oled tadiesti nous.

38 |tunnustab minu pingutusi 0 1 2 |3/ 4 |5| 6 |7/81|9 10

39 |kiidab, kui olen teinud midagi hasti 0 1 2 (3] 4|56 |718]°9 10

40 |on tulemuste ndudmisel jarjekindel 0 1 2 (3] 4|56 (7189 10
tagab, et meeskonna pingutused on

41 |suunatud kliendi rahulolu saavutami- 0 1 2 |34 |5| 6 |7/8]|9 10
sele

42 | on positiivse ellusuhtumisega 0 1 2 |3 4|56 (78|09 10

43 |toetab minu arengut 0 1 2 (3|4 |5| 6 |7 8|9 10

a4 leiab minu jaoks aega, et nelja silma all 0 1 > |alals!l 6 |78 9 10
vestelda

45 | on mulle eeskujuks 0 1 2 (3] 4|56 |78]|9 10

41



Lisa 1 jarg

46 I;glrtmtleb koiki tootajaid vordselt ja digla- 0 1 > 13l als| 6 |7/ 819 10
47 |taidab antud lubadused 0 1 2 (34|56 (78|09 10
48 {\éllssteean, mida minult td66 juures ooda- 0 1 > |3l als5| 6 |7/ 819 10
49 Mul on _plemas vajalikud vahendid, et 0 1 > I3l al5| 6 |7/ 819 10
oma t66d teha
50 Mul on tqol vo~|malus |gapa_evaselt teha 0 1 > 13l als5| 6 |7/ 8109 10
seda, mida kdige paremini oskan
Viimase 7 paeva jooksul on mind tun-
®1 | hustatud véi kiidetud hea to6 eest 0| 1} 2 34|56 7819/ 10
52 Mlpy 'Juht voi kolleegid hoolivad minust 0 1 > 13l als5| 6 |7/ 819 10
kui inimesest
53 | Mind julgustatakse t66 juures 0 1 2 |34 |5| 6 |7,/8]9 10
54 | Minu arvamus t606 juures on oluline 0 1 2 (34|56 (78|09 10
55 Ette\./()tte._rp|SS|oon_tek|tab minus tunde, 0 1 > l3lals| s 71819 10
et minu t66 on oluline
56 Minu ko_I_I?egld on pihendunud kvali- 1 2 4 6 |7 10
teetse t00 tegemisele
57 | Mul on t66l parim séber 0 1 3| 4|5 8|9 10
58 Vuma_se 6 ku.l-J"jOIOkSU| on keegi t60 juu- 0 1 > I3l als5| 6 |7/ 819 10
res minuga raakinud minu arengust
Viimase aasta jooksul on mul olnud
59 |vbimalus midagi 6ppida ja edasi are- 0 1 2 |3/4|5| 6 |7 8|9 10
neda
60 Ettevo_ttega suhtlemine on minu jaoks 0 1 > l3lals| s |78 9 10
keeruline
61 E_ttevottega suhtlemine nduab minult 0 1 > 13l als5| 6 |7/ 819 10
pingutust
62 | Olen ettevottele pihendunud 0 1 2 (34|56 |7 8|9 10
63 | Olen oma t66le puhendunud 0 1 2 |3/4|5| 6 |7 8|9 10
64 S__c_)_owtaksm Kuylsaal—l _(_anda sbpradele, 0 1 > l3lals!| s |78 9 10
toOkaaslastele ja pereliikmetele
Vastaja andmed (tee dige kasti sisse
rist)
suqu: Y N
Vanus: 17-25 26-35 36-45 46-55 56 javanem
Emakeel eesti vene muu
Haridus p?h kesk EﬁSk' Igor kérg omandamisel
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Too6tanud Kuulsaal-is alala. 1-2a. 35a 6-10a. :'e 10

1 1] 0

Ametikoht hetkel Klienditeenindaja

E D Kontor
Mul on

Alluvad Mul ei ole
alluvad )
alluvaid

Rajainstruktor
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Lisa 2. Kuulsaali to6tajate keskmised brutopalgad, 2014

jaa-
nuar

veeb-
ruar

marts

aprill

mai

juuni

juuli

august

sep-
tem-
ber

oktoo-
ber

no-
vem-
ber

det-
sem-
ber

Tootaja 1
bruto
kuutasu

650

650

Tootaja 1
bruto tunni-
tasu

4,82

4,82

4,82

Tootaja 2
bruto
kuutasu

654

504

506

607

636

943

783

367

414

707

758

625

Tootaja 2
bruto tunni-
tasu

4,13

4,36

4,34

5,05

5,97

6,32

4,08

4,08

4,52

4,29

4,71

4,71

Tootaja 3
bruto
kuutasu

1089

936

676

1028

1019

1163

1003

589

545

876

841

888

Tootaja 3
bruto tunni-
tasu

5,26

4,60

5,94

5,66

6,80

9,83

5,67

4,46

5,44

4,52

5,82

5,82

Tootaja 4
bruto
kuutasu

211

223

214

248

221

299

407

244

216

339

222

258

Tootaja 4
bruto tunni-
tasu

3,84

3,57

4,59

4,32

4,15

6,07

4,28

4,46

4,84

4,19

4,43

4,43

Tootaja 5
bruto
kuutasu

342

522

368

360

381

585

442

335

347

482

438

418

Tootaja 5
bruto tunni-
tasu

4,24

4,01

4,68

5,05

6,26

8,76

3,87

4,79

4,61

4,29

5,09

5,09

Tootaja 6
bruto
kuutasu

510

473

517

394

615

711

872

551

276

562

577

551

Tootaja 6
bruto tunni-
tasu

3,83

4,22

3,94

4,23

6,64

5,59

6,44

4,14

4,63

4,73

4,84

4,84

Tootaja 7
bruto
kuutasu

505

582

412

515

592

535

220

836

219

184

373

452

Tootaja 7
bruto tunni-
tasu

3,64

3,64

3,65

3,96

4,16

3,94

7,40

3,84

5,85

4,06

4,41

4,41
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Tootaja 8
bruto
kuutasu

143

569

554

819

640

547

725

301

833

772

590

Tootaja 8
bruto tunni-
tasu

4,26

3,96

5,20

4,40

4,14

4,33

7,75

3,93

5,02

4,72

4,77

4,77

Tootaja 9
bruto
kuutasu

83

218

459

528

617

381

Tootaja 9
bruto tunni-
tasu

4,35

3,97

4,23

4,44

4,06

4,21

4,21

Tootaja 10
bruto
kuutasu

445

447

656

516

Tootaja 10
bruto tunni-
tasu

4,10

4,72

5,27

4,70

4,7

Tootaja 11
bruto
kuutasu

287

817

858

909

718

Tootaja 11
bruto tunni-
tasu

3,96

4,59

4,78

4,90

4,56

4,56

Tootaja 12
bruto
kuutasu

191

609

1146

Tootaja 12
bruto tunni-
tasu

4,66

4,14

4,32

4,38

Tootaja 13
bruto
kuutasu

95

436

265

Tootaja 13
bruto tunni-
tasu

3,95

4,07

4,01

4,01

Tootaja 14
bruto
kuutasu

234

842

Tootaja 14
bruto tunni-
tasu

3,65

4,27

3,96

Tootaja 15
bruto
kuutasu

443

419

Tootaja 15
bruto tunni-
tasu

3,66

4,28

3,97

Tootaja 16
bruto
kuutasu

492

318

327

295

330

515

192
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Tootaja 16
bruto tunni-
tasu

4,10

3,99

424

5,27

5,15

10,11

5,48

Tootaja 17
bruto
kuutasu

720

583

456

608

691

672

1131

Tootaja 17
bruto tunni-
tasu

3,27

411

4,55

4,32

4,96

6,02

4,54

Tootaja 18
bruto
kuutasu

650

650

Tootaja 18
bruto tunni-
tasu

4,82

4,82

4,82

Tootaja 19
bruto
kuutasu

551

412

364

524

432

622

703

Tootaja 19
bruto tunni-
tasu

3,94

3,71

4,54

5,17

5,87

6,99

5,04

Tootaja 20
bruto
kuutasu

410

461

382

424

640

385

1039

Tootaja 20
bruto tunni-
tasu

4,12

4,06

4,16

6,81

4,50

4,83

4,75

Tootaja 21
bruto
kuutasu

450

Tootaja 21
bruto tunni-
tasu

4,26

4,26

Tootaja 22
bruto
kuutasu

179

170

144

226

Tootaja 22
bruto tunni-
tasu

3,33

3,35

5,27

3,98

Tootaja 23
bruto
kuutasu

365

312

287

319

230

696

Tootaja 23
bruto tunni-
tasu

4,10

4,60

4,99

411

4,99

4,6

Tootaja 24
bruto
kuutasu

154

111

423

Tootaja 24
bruto tunni-
tasu

3,34

3,40

4,62

3,79
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Tootaja 25
bruto
kuutasu

478

814

1048

Tootaja 25
bruto tunni-
tasu

4,07

5,43

4,97

4,82

Tootaja 26
bruto
kuutasu

323

427

297

Tootaja 26
bruto tunni-
tasu

4,01

6,39

5,20

Tootaja 27
bruto
kuutasu

120

120

Tootaja 27
bruto tunni-
tasu

4,30

4,30

4,3

Tootaja 28
bruto
kuutasu

59

59

Tootaja 28
bruto tunni-
tasu

4,57

4,57

4,57

Tootaja 29
bruto
kuutasu

309

309

Tootaja 29
bruto tunni-
tasu

3,76

3,76

3,76

Tootaja 30
bruto
kuutasu

349

349

Tootaja 30
bruto tunni-
tasu

4,01

4,01

4,01

Tootaja 31
bruto
kuutasu

1047

1153

974

1173

1099

1226

1545

1848

962

1143

1485

1241

Tootaja 31
bruto tunni-
tasu

6,10

6,58

6,27

6,47

6,45

9,25

10,56

8,36

7,57

7,37

7,50

7,50

Tootaja 32
bruto
kuutasu

643

819

302

588

Tootaja 32
bruto tunni-
tasu

4,59

4,85

4,87

4,77

4,77

Tootaja 33
bruto
kuutasu

425

794

743

811

693
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Tootaja 33
bruto tunni-
tasu

4,62

4,70

4,67

474

4,68

4,68

Tootaja 34
bruto
kuutasu

325

695

888

Tootaja 34
bruto tunni-
tasu

4,64

4,82

5,40

4,95

Tootaja 35
bruto
kuutasu

598

834

720

872

756

Tootaja 35
bruto tunni-
tasu

4,60

4,91

4,68

5,62

4,95

4,95

Tootaja 36
bruto
kuutasu

743

748

726

738

707

1595

Tootaja 36
bruto tunni-
tasu

4,76

4,57

4,41

5,16

9,11

5,60

Tootaja 37
bruto
kuutasu

217

531

762

736

585

Tootaja 37
bruto tunni-
tasu

5,17

4,42

4,35

4,41

5,73

4,82

Tootaja 38
bruto
kuutasu

76

507

541

819

Tootaja 38
bruto tunni-
tasu

4,37

4,62

5,22

4,74

Tootaja 39
bruto
kuutasu

196

569

496

539

Tootaja 39
bruto tunni-
tasu

4,28

4,31

5,06

4,55

Tootaja 40
bruto
kuutasu

841

914

Tootaja 40
bruto tunni-
tasu

4,96

4,96

Tootaja 41
bruto
kuutasu

406

613

Tootaja 41
bruto tunni-
tasu

5,24

5,24

Keskmine

4,60
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SUMMARY

EMPLOYEE TURNOVER IN COMPANY AND IMPACT TO COMPANY’S FINAN-
CIAL RESULTS (IN ROSENI MAJAD OU EXAMPLE)

Riinu Toomsalu

Language: Estonian Figures: 6
Pages: 50 Tables: 9
References: 20 Appendixes: 2

Keywords: cost accounting, active based cost accounting, employee turnover, employee recrui-
ting, employee satisfaction, salary.

A satisfied employee is a very important asset to the company. When they work with good grace
and take joy in their work, it will reflect on the consumers, who enjoy the product and service. The
company's employee satisfaction directly affects the financial results. Roseni Majad OU employee

turnover has increased a lot during the last two years.

The work is designed to provide an assessment of labor turnover costs and find ways to cost-

reduction measures.

To achieve this goal, author uses the following methods:

1. will conduct satisfaction survey among company’s employees and analyze the results in order
to find the reasons why staff turnover has been increasing and how it can be reduced.

2. Considers labor turnover costs, the impact on the financial results and make proposals to change

the motivation system of employees and the recruitment and selection process of improvement.

References that are used in this thesis are different Estonian and English literatures, articles and

tutorials on the internet about cost accounting and human resource management.

As a result of this work a number of changes to the flow of labor costs must be carried out and
reduce the impact on financial results. It turns out that the employee turnover rate is too high

(66,7% )and it is necessary to reduce using various methods. Personnel recruitment and training
49



spending should be reducteed considerably and available resources could devoted to staff training
and motivation. This ensures a better working environment, better results and good reputation of

the company.

Avarge cost for one emloyee leaving and findind a new one is 1367,2 €. This includes adding a
job advertisement, administrative costs for paperwork with leaving employee, finding and trainind

a new staff, new clothes. In 2014 company hired 24 new peole.

Direct leader needs to communicate more with employees, give feedback and acknowledge the
work carried out. Communication with the manager has to be open and staff should be encouraged

to express their opinion.

A personnel training plan should be developed in order to raise the motivation of employees. This
gives them self-development foundation. It is also necessary to train the manager.

Personnel payment system needs to be set up as personalized as possible. Employee pay levels are
comparable but lower than the Estonian average, slightly higher than the national average in the
same field. The average gross hourly wage in 2014 was 4.60€.

If the employee has already brought his resignation letter, the reasons for leaving should be iden-
tified. Currently this is not done systematically. In some cases, employees are interviewed and

examined, where they are planning to go further. But the deeper causes are often not explained.

As a result, it appears that the lack of employee motivation causes excessive employee turnover.
This affects the company's reputation and leads to an unjustified additional costs. By avoiding
these costs the company could increase its profits, Another part of this avoided cost could and
should be targeted to personnel training.
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