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SISSEJUHATUS

Tédnapdeva maailmas on toorahulolu ja motivatsiooni uuritud mitmetes
uurimisvaldkondades. Todtajad on médravaks osaks toote ning teenuse kvaliteedis ning
peamine mojutaja on inimese motivatsioon t60 tegemiseks. Ettevotte juhid soovivad, et
koik todtajad panustaksid tihiste eesmirkide saavutamisele ning suurel médral soltub
see just juhtkonnast. Motiveeritud to6tajad suhtuvad todsse positiivsemalt ning
panustavad ettevotte edusse ning eesmirkide saavutamisse. (Barzoki et al, 2008,
Chatzopoulou, Vlachvei, & Monovasilis, 2015, Ik 136-137 vahendusel) Motivatsiooni
ning toorahulolu uuritakse tdnapdeval pohjalikult seetottu, et enamus inimesi veedavad
suure osa oma ajast tdotades mones ettevottess ning aina rohkem pdodratakse tdhelepanu

inimese heaolule (Eyupoglu, Jabbarova, & Saner, 2017, Ik 692).

Motivatsiooni ning toorahulolu ei saa voOtta iseenesestmdistetavalt. Organisatsioon ei
toimi, kui tootajate eesmérgid ei ole samad ning kui inimesed ei tunne oma t66d tehes
rahulolu. Pidevalt muutuvas maailmas on oluline, et juhtkond oleks kursis tdnapédevaste
motiveerimise meetoditega (Raziq & Maulabakhsh, 2014, 1k 717). Motivatsiooni puhul
tuleb ldhtuda sellest, et koiki el motiveeri samad asjad ning inimeste vadrtused on
iiksteisest erinevad. Uhes organisatsioonis tddtavad inimesed ei pruugi olla motiveeritud
ainult palgast ning preemiast, vaid see voib olla seotud hoopis vaimse tunnustuse voi

heade to0tingimustega.

Téanapdeval on toopakkumisi ronkem, kui kvalifitseeritud inimesi. Eestis on probleem
tekkinud just viimastel aastatel ning 2017. aastal Kaubandus-t66stuskoda poolt tehtud
uuringust selgu, et 53,4% Eesti ettevotetest tunnevad, et kvalifitseeritud t66joust on

puudus. Peamiselt uuriti, millised on eesti ettevotete tulevikuprognoosid ning kiisitlusel



osales 346 ettevotet. (Palts, 2017) Tegemist on olukorraga, kus t66turul on palju
toopakkumisi ning voimalus litkumiseks iihest ettevottest teise on suur. Sarnane olukord
vOib anda aga negatiivseid tulemusi, sest inimesed ei piisi tihes ettevattes ning nii ei teki
ka oma ala professionaale. Inimeste hoidmine ettevottes, nende koolitamine ning

motiveerimine on pdhiliseks aluseks sellele, et sarnaseid puuduseid ei tekiks.

Uuritavaks ettevotteks on kruiisiettevote Hurtigruten Estonia OU, mille kontor asub
Tallinnas. Tegemist on rahvusvaheliselt tuntud Norra ecttevotte Hurtigruten AS
tiitarettevottega, mis pakub kruiisireise iile maailma. Uuritava ettevotte miiligiosakonna

peamine kokkupuude klientidega toimub telefoni voi e-mailide teel Eestist.

Suurimaks probleemiks ettevottes on todtajate lahkumine miitigiosakonnast. See toob
omakorda kaasa olukorra, et ettevite peab pidevalt juurde otsima uusi inimesi ning nad
vélja koolitama. Oluline on hoida to6tajaid, kes teevad oma t66d hésti ning nende
kogemus on peamine, mis teenuse kvaliteeti korgena hoiab. Toorahulolu ning
motivatsioon on oluline selleks, et inimesed ettevottes piisiksid ning tunneksid soovi
ettevotte eesmérke saavutada ning seal areneda. T66 eesmérk on vilja selgitada mis
motiveerib Hurtigruteni to6tajaid, mis tagab toorahulolu ning vastavalt kitsaskohtadele
esitada parendusettepanekud. Eesmaérgist 1ahtuvalt on autor esitanud uurimiskiisimuse:
Mis motiveerib todtajaid ettevdttes Hurtigruten Estonia OU ning millised aspektid

toorahulolu mojutavad?

Uurimiskiisimusele vastuse saamiseks on piistitatud jargmised iilesanded:

1. anda {lilevaade motivatsiooni ja tdodrahulolu tihendustest ning teoreetilistest
késitlustest;
2. viia 14bi kvalitatiivne uuring poolstruktureeritud intervjuuna, et vélja selgitada

miitigiosakonna toodtajate todrahulolu, esinevad probleemid ning muutust
vajavad valdkonnad,;

3. analiiiisida intervjuudest saadud tulemusi;

4. tuua vilja parendusettepanckud, et tootajaid paremini motiveerida ning

ettevottes hoida.



Too koostamiseks kasutatakse erinevaid raamatuid ning teadusartikleid. Peamised
autorid, kellele teooria koostamisel tuginetakse on Ganta, Mustafa, Dobre, Haider,

Jabeen, Ahmad, Man, Modrak, Dima ning Pachura.

Kédesolev 10put6é jaotub kaheks peatiikiks, kus esimeses osas Kkirjeldatakse
motivatsiooni tdhendust, erinevaid liike ning teoreetilisi kasitlusi. Lisaks tehakse
tilevaade toorahulolu tihendusestt, tingimustest ning uurimisvdimalustest. TOO teises
osas Kkirjeldatakse uuringu plaani, uuringu ldbiviimise metoodikat ning uuringu
tulemusi. Koostatakse uuringutulemuste analiilis ning esitatakse jareldused ja
ettepanekud. Lisaks sellele sisaldab t66 kokkuvdtet, kasutatud allikate loetelu ning
lisasid, mis sisaldavad intervjuu kiisimusi ning autori koostatud arendustegevuste

tegevuskava.



1. MOTIVATSIOON JA TOORAHULOLU

1.1. Motivatsiooni tihendus ja uurimisvéimalused

Iga organisatsioon soovib, et seal tdotavad inimesed panustaksid ettevdtte arengusse.
Rahulolev ning motiveeritud to6taja tagab kvaliteetsema teenuse ning liigub
eesmarkideni koos ettevottega. Ettevotte juhtkond peab olema teadlik, milliseid
meetmeid todtajate motiveerimisel kasutada, et inimesed oleksid produktiivsemad ning
véljendaksid ettevotte kvaliteeti ka klientidele. Oluline on aru saada motivatsiooni

tdhendusest ning uurimisvdimalustest.

Motivatsiooni defineeritakse erinevalt ning peamiselt selgitatakse seda kui olekut, mis
paneb inimese litkuma ja eesmérke teostama. Motiveeritus on vaimne olek, mis annab
energiat, et saavutada elus piistitatud eesmirke. Motiveerimine on emotsioonide
stimuleerimine selleks, et inimene muutuks aktiivseks. Olemas on positiivne ja
negatiivne motivatsioon. Motivatsioon on positiivne, kui inimes innustatakse hea t66
tulemusel preemiaga ning negatiivne, kui inimesed on motiveeritud hirmust. Hirmust
tulenev motivatsioon paneb inimese tegutsema ettevotte eesmirkide nimel seetdttu, et
kardetakse to0st vOi palgast ilma jddda. Sellisel juhul on juhtkond see, kes dhvardab
vallandamisega voOi palga vdhendamisega. Sellise motivatsiooni puhul on juhtkonnal
rohkem vabadust iseenda arusaamade pealesurumisega, kuid see piirab otseselt to6taja
enda vabadust. (Mustafa, 2013)

Buford et al. (1995) on defineerinud motivatsiooni kui kditumist, mis on suunatud
rahuldamata vajaduse rahuldamisele ning Luthans (1998) defineeris motivatsiooni kui

touget, mis annab energiat, suunab ning sdilitab suutlikkust eesmirke saavutada



(Chatzopoulou, Vlachvei, & Monovasilis, 2015, Ik 137 vahendusel). Motivatsiooni
tdhendus on eelkdige seotud eesmirkide saavutamisega isiklikus elus voi

organisatsioonis. (Chatzopoulou, Vlachvei, & Monovasilis, 2015, Ik 137)

Motivatsioon on vdtmeelement eneseteostuseks ning pidevaks arenguks. Motivatsiooni
ei saa peale suruda ning inimesed peavad ise tundma soovi areneda. Olulised osad
sellest on vdimalused, mis sdltuvad haridusest, kogemustest ning treeningust.
Motivatsioon viib inimest edasi, aidates saavutada eesmirke. Motiveerimata tootaja teeb
madala kvaliteediga t66d, lahkub parema voimaluse ilmnemisel ning takistab ettevotte
enda arengut. Ettevotte seisukohalt on todtaja oluline liili ning kui ollakse motiveeritud,
taidetakse koik vajalikud tilesanded kiiresti ning kvaliteetselt. Motiveeritud tootaja on
ettevOttes paremini maérgatav, sest motiveeritud suhtumisega nédidatakse oma
potentsiaali paremini. Sellest tulenevalt voivad to6tajad saavutada korgemaid
positsioone ettevottes, sest on ennast juhatusele toestanud. Samuti aidatakse paremini
kaasa ettevotte eesmarkide tditmisele, ollakse aktiivsed aruteludes ning aidatakse kaasa
edu saavutamisele. (Ganta, 2014, Ik 224-225)

Vanemast ajast ning siiani kehtiv motivatsiooni definitsioon périneb humanistliku
psithholoogia rajajalt Abraham Maslow’ilt. Tdnapdeva motivatsiooni teoreetikud
kasutavadki pohiliselt Maslow’i vajaduste hierarhia mudelit, et hinnata inimese
motiveeritust. Tegemist on piiramiidiga, mis nditab viite motivatsiooni taset ning ilma
alumiste baasvajaduste rahuldamiseta ei suudeta saavutada kdrgema astme vajadusi.
(McLeod, 2017).



Eneseteostuse

vajadus

Tunnustuse vajadus

Kuulumise ning armastuse vajadus

Turvalisuse vajadus

Bioloogilised ja pstihholoogilised vajadused

Joonis 1. Abraham Maslow’i vajaduste hierarhia piiramiid. (McLeod, 2017)

Maslow’i teooriat kasutades saab uurida ettevotte to6tajate tundeid, et kindlaks teha, kas
tootaja tunneb ennast ettevottes piisavalt hésti, et piistitatud eesmérke saavutada ning
pidevalt edasi areneda. T66 peab tagama piisava sissetuleku, et inimene saaks omada
kodu ning osta toitu. Samuti on oluline, et inimene tunneks ennast turvaliselt nii kodu
omades kui tool olles. Sotsiaalsuse tagamiseks on oluline perekonna ning sdprade
olemasolu, samuti sdbralike kaaskolleegide olemasolu ning meeskonnas to6tamine. Kui
eelmainitud vajadused on tdidetud, suudetakse t661 olla aktiivsem ning produktiivsem.
(McLeod, 2017) Kui baasvajadused on tdidetud, muutuvad inimese vajadused ja soovid
keerulisemaks ning sellest tulenebki motivatsioon tootamiseks ja ettevottes arenemiseks.
Oluline on uurida igat todtajat individuaalselt, et vélja selgitada, milliseid motiveerimise

voOtted kasutada.

Motivatsioon aitab koige algsemas tdhenduses inimestel elus toime tulla — s66ki ja jooki
osta, puhata ning luua kodu. Selle tagamiseks on vaja tookohta, et raha teenida. Kui
algsed vajadused on rahuldatud, hakkab inimene tundma uusi psiihholoogilisi vajadusi,
mis hdlmavad isiklikku arengut ning enesetdestust. Viimaseid on keerulisem ning
raskem rahuldada. Peab arvestama ka sellega, et juba rahuldatud vajadus enam edaspidi
el motiveeri ning inimesel on uut eesmérki vaja. (Mathe, Pavie, & O’Keeffe, 2017, 1k

10-12)



Motivatsiooni ei saa votta iseenesest moistetavalt ega ka arvata, et kdikide inimeste
motiveerimiseks kehtivad samad reeglid. Kui inimene alustab ettevottes t66d, siis tema
vajaduseks on oma védrtuse tdestamine ning eesmirkideni joudmine. Millegi
saavutamine tagab rahulolu ning see on tunne, mida algselt otsima hakatakse. Oluline
on, et todtaja tunneks ennast individuaalselt véértuslikuna ettevotte arengus ning et
juhtkond huvituks iga tootaja vajadustest liksikasjalikult. Nii suudetakse saavutada

jatkusuutlikus to6taja motivatsioonis. (Mathe, Pavie, & O’Keeffe, 2017, Ik 7-8)

Herzberg on vajadused jaganud kahte kategooriasse, tipsemalt hiigieenifaktoriteks ning
motivaatoriteks. Faktorid on iiksteisest erinevad ning mojutavad tootaja kditumist ja
olekut t661. Hiigieenifaktoriteks on organisatsiooni poliitika, jarelvalve, to6tingimused,
rahaline kindlustunne ning suhted teistega. Tegemist on nende vajadustega, mis on
kehtestatud ettevotte enda poolt, et t60 saaks tehtud ning need hoiavad é&ra
rahulolematuse. Tegemist pole faktoriga, mis otseselt produktiivsust mojutaks.
Motivaatorid on seotud inimese sisemise tundega, kui inimene tunneb, et saavutab
pustitatud eesmirke, tunneb ta pidevat arengut. Motivaatorite olemasolu ettevottes
suurendab t60taja panust ning sellega saavutatakse paremad to6tulemused. Mdlemad
faktorid méngivad suurt rolli motivatsioonis, kuid hiigieenifaktorid on rohkem seotud
ndusolekuga teha antud iilesandeid ning motivaatorite puhul annab to6taja endast nii
palju, kui suudab. (Dobre, 2013, Ik 4) Tabelis 1 on vilja toodud hiigieenifaktorid ning

motivaatorid, mis motivatsiooni ning to6rahulolu mojutavad.

Tabel 1. Herzberg’i hiigieenifaktorid ning motivaatorid. (autori koostatud)

Hiigieenifaktorid Motivaatorid

- Organisatsioonipoliitika - Tunnustuse saamine

- Juhtkonna jérelvalve - Pidevareng

- Tootingimused - Eesmaérkide saavutamine

- Rahaline kindlustunne

- Suhted to0kaaslastega

Allikas: Herzberg, 1964; Dobre, 2013, Ik 4 vahendusel.
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Motiveeritud suhtumine, mis tuleneb inimeste enda huvist valdkonna véi tegevuse
vastu, on autonoomne. Autonoomne motivatsioon tuleneb iseenda seatud eesmaérkidest,
kus tuntakse suuremat vabadust ja teatakse oma vaértuseid ning oskuseid. Kiill aga on
olemas ka kontrollitud motivatsioon, mida rakendatakse siis, kui tegevus pole inimese
jaoks huvitav, kuid Iopptulemuse hiived ning heakskiit aitavad selleni jouda. Lisaks
eelmainitule on sellega seoses sisemine motivatsioon ning vélimine motivatsioon.
Sisemine tuleneb iseenda tahtest ja véilimine sellest, mida kdstakse teha. (Gagne & Deci,
2005, 1k 334-337)

Motivatsiooni mdjutavad sisemised ning vilimised faktorid. Vilimiste faktorite puhul
on teguriteks tuntus, raha, sotsiaalne kiitus voi konkurents. Selle faktori puhul otsitakse
tavaliselt edutamist. Sisemiste faktorite puhul soovitakse ennast arendada ning leitakse
ro0mu oma tegevuses. Motivatsioon, mis tuleneb sisemistest faktoritest aitab paremaks
saada milleski, mida sulle meeldib teha. Eelmainitud faktor on ka peamine pdhjus, miks

inimesed samale t60kohale jadvad ning ettevottest ei lahku. (Ganta, 2014, Ik 226)

Motivatsiooni eri liigid annavad parema iilevaate, milline motivatsioon suurimat mdju
tootajale avaldab. McClelland (1961) toukejoudude teooriast ldhtuvalt on olemas
saavutusmotivatsioon, kuulumismotivatsioon ning vdimumotivatsioon. Teooriat
kasutades saab uurida, millised motiveerimise meetodid uuritavatele inimestele sobivad.
Saavutusmotivatsiooni puhul on peamiseks motiveerivaks aspektiks soov iseenda
eesmirke saavutada. Kuulumismotivatsiooni puhul on motiveerivaks aspektiks see, et
soovitakse kuuluda organisatsiooni, kus saab kolleegide ning juhatusega avameelselt
ning ausalt suhelda, oma tundeid véljendada ning piisavalt toetust. Voimumotivatsiooni
puhul soovib inimene olla eeskujuks ning teisi kontrollida. Voimumotivatsiooniga
inimesed tahavad inimesi ise suunata ning olla juhtival positsioonil. (Sinha, 2013, Ik 1-
2)

Organisatsiooni juhtidele on olemas erinevad tehnikad, mis todtaja motivatsiooni taset
mojutavad. Tehnikaks on nditeks toovaldkonna laiendamine, kus tdGtajale antakse
voimalus teha vaheldusrikkamat t66d. See votab dra t00 rutiinsuse ning igavuse, mis
motivatsiooni vihendab. Lisaks eelmainitud tehnikale on olemas t66 mitmekesistamine,
kus todtajatele antakse suurem kontroll tegevuste iile ning suurem vastutus. Antakse

vOoimalus tootajal ise disainida, teostada ja tulemust hinnata. Olemas on ka
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toolilesannete timbervahetamine ehk rotatsioon, kus ametkonna tootajate tookohti

vahetatakse ning iga to6taja opib pidevalt midagi juurde. (Ganta, 2014, Ik 227)

Ettevotte juhtkond saab tootajate motivatsiooni mdjutada juhtimisstiilide kaudu.
Ettevotte eesmérkide saavutamiseks on vaja tootajaid. Selleks, et tootajad teeksid asju
eesmirkide saavutamise nimel, on vajalik alluvate usaldus juhtkonna tegevuste vastu
(Baldoni, 2005). Lisaks tootajate usaldusele on oluline ka juhtkonna usaldus ning austus
tootajate vastu. Tootajate usaldust juhtkonna vastu saab oluliselt suurendada lébipaistva
juhtimisstiiliga, kus to6tajaid hoitakse kursis kdigega, mis ettevottes toimub ning
rddgitakse avameelselt probleemidest, tulevastest muutustest ning ettevotte
eesmarkideni joudmisest. Usaldus on oluline osa ettevotte edus, sest ainult nii
mdistetakse ettevotte eesmérki tiheselt (Dobre, 2013). Tootaja usaldus juhtide ning
kaaskolleegide vastu véljendub sellega, et ollakse avameelsed ning ausad oma
tunnetega, arvestades organisatsiooni kultuuri ning norme. (Avram, lonescu, & Mincu,
2015, 1k 680). Juhtkonnal on voimalik parem iilevaade saada tootajate motivatsioonist,
kui to6taja on aus. Sellisel juhul julgeb todtaja juhtkonnale radkida, kui t60 ei vasta

ootustele ning sellest tulenevalt saab juhtkond digel ajal lahendusi vilja mdelda.

Ettevotte jaoks on todtajate motivatsioon tdhtis, sest see tagab ettevotte edu.
Motivatsioon todtamisel on psiihholoogide jaoks suurimaks uuritavaks valdkonnaks,
mis holmab inimese kditumist, oskuste kasutamist, andekust ning tulevast edu to6turul.
Tootajate motivatsiooni hakati uurima alles 20. sajandi keskpaigast ning pidevalt
muutuvas maailmas tehakse sarnaseid uuringuid aina rohkem. (Kanfer, Johnson, &
Frese, Ik 338)

Kollektiivset organisatsiooni motivatsiooni késitletakse kui iihtset tegevust selle nimel,
et ettevotte saavutaks oma eesmirgid. Kollektiivne organisatsiooni motivatsioon on
tousev valdkond, kus proovitakse leida sobivaim juhtimisstiil, et organisatsioonis
olevaid inimesi motiveerida. Loodud on Organizational Collective Motivation ehk
kollektiivne motivatsioon organisatsioonis, mida kasitletakse kui uut teadust ning
praktikat. Sellega seoses viidi ldbi analiilis, mis uuris tdpsemalt kollektiivseid
motivatsiooni aspekte. Analiilisist selgus, et organisatsioonis on olemas viis erinevat
motivatsiooni aspekti - individuaalne, kollektiivne, organisatsiooniline ning t66 ja

juhtimisega seonduv motivatsioon. On teada, et kdik inimesed on erinevad ning
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motivatsioon on sellest tulenevalt samuti erinev. Erinevaid valdkondi uurides selgub, et
motivatsioon pole seotud ainult {iksikisikuga vaid on seotud kogu organisatsiooniga
sOltumata ametikohast. Olemas on kollektiivne motivatsioon, mis aitab inimestel
iiksteist motiveerida ning koos tootada. Suurimaks mojutajaks individuaalsel ning
kollektiivsel motivatsioonil on organisatsiooni juhtimisstiil ning t66 ise. Individuaalseks
motivatsiooniks on vajalik tootaja uskumuste ja véadrtuste toetamine ning inimese
tunnustamine tema t66st tulenevalt. Kollektiivne motivatsioon hdlmab jagatud norme ja
vadrtuseid ning need peavad olema koigile arusaadavad, viljakutset esitavad ning
fokusseeritud. Kollektiivne motivatsioon sdltub timbritsevatest inimestest ning nende
suhtumine asjasse peab olema sarnane — kui inimesed on piihendunud ja votavad asja
ponevusega, siis suudetakse seda edasi anda ka teistele, kes on asjaga seotud.
(Hitchcock & Stavros, 2017, Ik 28-30)

Tanapideval levib arusaam, et vanema generatsiooni esindajad on harjunud raskema
tooga ning on sellest tulenevalt rohkem motiveeritud. Y-generatsiooni esindajaid on
kirjeldatud kui laiskade, ebalojaalsete ning isekatena. Noorematel inimestel on vajadus
kiiremaks arenguks, suuremaks palgaks ning ndutakse pidevat tagasisidet toole.
Noorema generatsiooni jaoks on to0 iseenesest modistetav ning motivatsiooni languses
otsitakse teine t00. Vanema generatsiooni jaoks on to0 teise vddrtusega ning seetdttu

ollakse tookohale lojaalsemad. (Pinder, 2014, Ik 15)

Motivatsioon on oluline selleks, et inimene sooviks t66d teha ning ettevdtte eesmérke
saavutada. Kdiki inimesi ei motiveeri samad aspektid ning ettevotte juhatusel on vajalik
lahtuda toGtajate ootustest ning vajadustest personaalsemalt. Oluline on todtajale
tadhelepanu poorata juhtkonna poolt, sest nii tuntakse, et ollakse véartuslik osa
ettevottest. Suurimat moju motivatsioonile avaldab tunnustus tehtud t66 eest, sobralik

kollektiiv, arenguvdimalused ning ootustele vastav palk.
1.2. Toorahulolu tihendus ja uurimisvoimalused

Toorahulolu saavutatakse siis, kui inimene on motiveeritud ning saavutab piistitatud
eesmargid. Toorahulolu soltub sellest, milline on tlimbritsev keskkond t66l ning
milliseid meetmeid juhtkond kasutab, et tootingimused vastaksid toGtaja ootustele ja

vajadustele. Inimese téorahulolu mdjutab ka elu kvaliteeti ning seda, kuidas iiletildiselt
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eluga rahul ollakse, sest t66] veedetakse enamus osa oma ajast. Toorahulolu tagab
motivatsiooni ning sellega suudetakse kaasa aidata organisatsiooni edasisele arengule
ning  jatkusuutlikkusele. Too6rahulolu on tuntud valdkond, mida
organisatsioonikditumises uuritakse, kuid ei ole siiani teada, mis tdpsemalt toGtaja
rahuloluni viib (Westover & Taylor, 2010, Goziikara & Colakoglu, 2016, lk 253
vahendusel). Sellest tulenevalt uuritakse erinevaid teooriaid, et kindlaks médrata, mis

tegurid suurimat mdgju todrahulolule avaldavad.

Toorahulolu on posititvne tunne, kui todtaja tunneb, et talle meeldivad antud
toolilesanded ning todkeskkond. Toorahulolu saavutatakse siis, kui todkoht vastab
ootustele ning pakutavad hiived on sellised, nagu loodetakse. (Wangheim, Evanschitky,
& Waunderlich, 2007; Mincu, 2015, Ik 686 vahendusel) Inimesed, kes tunnevad t66d
tehes r60mu ning rahulolu, on rohkem huvitatud teistega koost6o tegemisest. Samuti
ollakse vastuvotlikumad muutustele, sest suudetakse sdilitada positiivsem motlemine.
Tootajad, kellel on korgem toorahulolu, on ka kdrgem karjddri tegemise motivatsioon.
Siinkohal proovivad to6tajad rohkem saavutada tookohas, mis toob omakorda kasu ka
todandjale ning ettevottele. Toorahulolu puhul on oluline olemasolevate tdotajate
hoidmine, kuid ka uute andekate tdotajate ettevottesse toole meelitamine. Nii leitakse

lojaalseid ning pithendunud todtajad, kes panustavad ettevotte arengusse ning moistavad

ettevotte eesmérke. (Alniacik, Alniacik, Akcin, & Erat, 2012, 1k 355-356)

Toorahulolu on defineeritud erinevalt. Locke (1969, Gul, Usman, Liu, Rehman, &
Jebran, 2018, |k 69 vahendusel) on kirjeldanud toorahulolu kui meeldivat ning
positiivset reaktsiooni, mis ilmneb t66d tehes ning t66 eesmarkide saavutamisel. Samuti
kirjeldatakse toorahulolu kui olekut, kus tuntakse Oiglust, arengut, turvalisust ning
ldbipaistvat juhtimisstiili. Varasemalt tehtud uuringud on tdestanud, et toorahulolu on
seotud sellega, mida to6taja toost ootab ja mida ta tegelikult tookohast saab ja kogeb
(Porter, 1962; Smith, Hulin, & Kendall 1969; Farooqui & Nagendra, 2014, Ik 125
vahendusel).

Toorahulolu on oluline selleks, et head todtajad ettevottes piisiksid ning oleksid
eesmirkidele piihendunud. Oluline on, et kdigil oleksid vordsed vdimalused, sdltumata
nende rassist, soost voi vanusest. Toorahulolu saavutamiseks on olulised jargmised

aspektid (Ice, 2017):
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Organisatsiooni pidev areng — turuga kaasas kdimine, sujuv muutuste tegemine ning

uute tehnoloogiate kasutamine.

e Kompensatsioonid ning hiived — samas valdkonnas iihtne palk teistega, preemiad,
soodustused.

e Arenguvdimalused — vOimalus areneda kdrgemale ametikohale,
treeningprogrammid, vdimalus kasutada oma andeid.

e Turvatunne - puhkusevoimalused, ettevotte enda edu, vOimalikuna niivad
eesmargid, voimalused liikuda ettevottes.

o Tookeskkond — kvaliteetsed vahendid t66 tegemiseks, mugavad toGtingimused
(valgus, ventilatsioon, puhkeala, puhtus), ligipddsetavus.

e Suhted juhtkonnaga — diglane tagasiside iilemustelt, kiitused.

e Juhtimisstiil — demokraatia, austus, positiivsus, soojad suhted.

Juhtkonna huvi to6taja arengu vastu on samuti oluliseks osaks todrahulolu ning
motivatsiooni tagamisel. Piisavad investeeringud toorahulolu tagamiseks toovad
omakorda kasu jargmistes valdkondades: kliendirahulolu, pikaajalised tootajad millega
vihendavad vérbamiskulusid, parema koost0o tagamine, kdrgema kvaliteediga toote ja
teenuse tagamine, suurem produktiivsus tootajate poolt. (Ice, 2017) Lisaks juhtkonna
huvile on oluline, et ettevdttes oleksid head suhted juhtkonna, alluvate ning
kaastootajate vahel. Positiivsed suhted mojutavad inimest psiihholoogiliselt ning
seetdttu avaldub sellega ka mdju rahulolule. Pohiliselt moistetakse seda kui rahulolu
kaastdotajatega ning tinu sellele toimib paremini iithine probleemide ning konfliktide
lahendamine. Oluline on iiksteist austada ning positiivseid suhteid hoida (Kim, Lee, &
Wong, 2016; Obschonka, Silbereisen, 2015; Haider, Jabeen, & Ahmad, 2018, Ik 30

vahendusel).

Toorahulolu soltub individuaalsetest vajadustest ning ootustest. Joni Hersch’i ning Jen
Xiao korraldatud uuringust selgus, et toorahulolu on suurem eelkdige naistel. Olgugi, et
mehed teenivad rohkem ning asuvad korgemate kohtade peal. PShjuseks on naiste
viiksemad ootused t00 suhtes ning meeste korgemad ootused pidevaks arenguks.
Uuringu tulemused keskendusid ka rassile ning selgus, et kdige rahulolevamad olid

valgenahalised naised ning inimesed, kellel on kdrgharidus. Lisaks olid tulemused
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korgemad nende seas, kes olid abielus. Huvitavaks asjaoluks oli ka tookeskkond —
suuremate firmade to6tajad olid vdhem rahulolevad kui véiksemad, idufirmade omad.
(Herch & Xiao, 2016, Ik 10-15) Suuremates ettevotetes voivad suuremad hiived olla,
kuid korgemal juhtkonnal ei pruugi iilevaadet olla kdikide tootajate personaalsetest
ootustest ja vajadustest. Seetdttu on oluline, et on olemas personalile suunatud juhid,

kes pidevalt todtajate motivatsiooni uurivad.

Toestatud on, et motiveeritud ning téoga rahulolev tédtaja on efektiivsem ning
produktiivsem. On leitud, et téérahulolu on seotud ka inimese suhtumisega. Rahulolev
tootaja viljendab entusiasmi ning on positiivne. Toorahulolu soltub ka keskkonnast, mis
inimest timbritseb. Suhtumine kujuneb kolmest tdhtsast elemendist — emotsioon,
motted, kditumine. Emotsioonid vdivad olla positiivsed, negatiivsed ning neutraalsed.
Motete alla kuulub teadlikkus timbritsevate asjade vastu ning kditumine viljendab tegu,
mis on tulenev emotsioonist ning teadlikkusest. Téorahulolu on samuti kditumine ning
suhtumine, mis on kujunenud vastavalt t66 keskkonnale. (Man, Modrak, Dima, &
Pachura, 2011)

Toorahulolu teooriat on selgitanud Lawler, kes on vilja mdelnud téorahulolu neli
tingimust. Kui koik neli tingimust on tdidetud, on inimene oma t66ga rahul ning suudab
paremini ettevotte eesmirke tdita. Toorahulolu kujunemise neli olulist tingimust on:

(Man, Modrak, Dima, & Pachura, 2011):

Teostuse teooria — todtaja vajaduste rahuldamine, kus tagatakse tema Onnetunne.
Pohiliselt moistetakse selle teooria all seda, et inimene saab diglast palka ning

tunnustust, kui on ettevotte eesmarke taitnud.

o Mittevastavuse teooria — TG0 peab vastama sellele, mida to6taja lootis ning
ootas. Sellest tulenevalt on oluline moelda, mida t66taja lootis toost saada ja mida to6o
endast tegelikult kujutab.

. Oigluse teooria — todtaja kvalifikatsioonile vastav palk. Toédpalk peab olema
vastavuses tema oskustele ning todiilesannetele.

o Kahe faktori teooria — tooteostuse elemendid. Ebakindlus t66 tegemisel ning
madal palk vdhendab toorahulolu, kuid enese védrtustamine ning eesmaérkideni

piitidlemine tdstab seda.
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Vastupidiselt toorahulolule on olemas ka to0stress. ToOOstress mojutab otseselt
toorahulolu ning seetdttu kannatab ka tootaja produktiivsus. Sellisel juhul on oluline
juhatuse sekkumine, et vilja selgitada, millistes valdkondades on todtajal tuge vaja.
Selleks, et vdhendada to0stressi ning suurendada téorahulolu, oleks vajalik uurida,
millised faktorid tekitavad tootajale toostressi. Lisaks sellele on vaja uurida, kas juhatus
toetab oma alluvaid piisavalt ning on paigutanud tootajad Oigele positsioonile.

(Hoboubi, Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, & Hosseini, 2017, Ik 71)

Ettevotte, mille to6tingimused ei vasta tootaja ootustele ja vajadustele, on ebastabiilne.
Tegemist on olukorraga, kus inimesed ei piisi ettevottes ning see toob kaasa pideva
to0jou puuduse. Toorahulolematus tekib siis, kui tookoht ei toimi nii, nagu tootaja
ootab. Tootaja jaoks on oluline, et tookeskkond oleks meeldiv, toograafik vastaks
ootustele, juhatuse suhtumine oleks todtaja vastu positiivne ja austav ning to6 ise oleks
huvitav. Samuti on vajalik, et to0tasu vastab toGtaja ootustele, sest see on peamine
pOhjus, miks ettevottes todtamist alustatakse. (Hajdukova, Klementova, & Klementova,

2015, 1k 472-473)

Tootajate toetamine ning arengu voimaldamine on saanud dérmiselt oluliseks ettevotte
edu saavutamisel (Baruch, 2006, Ismail & Rishani, 2018, Ik 113 vahendusel). T66tajad,
kes ettevottes tdnu motivatsioonile ning toorahulolule, arenevad, omandavad vajalikud
oskused ning teadmised ning sellega ollakse peamine innovatiivsete ideede allikas
organisatsioonis. (Fleisher et al. 2014, Ismail & Rishani, 2018, Ik 113 vahendusel).
Innovatiivne ning loov motlemine todtaja poolt toetab organisatsiooni arengut ning
probleemide lahendamist. T66taja loovuse toetamiseks on oluline to6tajate koolitamine

ning tagasiside andmine. (Ismail & Rishani, 2018, Ik 113)

Rahulolev todtaja on todle rohkem piihendunud. Té6ga rahulolev todtaja tunneb, et
tema t00l on suur tdhendus, t66 rahuldab eneseteostuse vajadusi ning on insipreeriv
teistele. Sellega on tootaja veelgi rohkem ettevotte edule orienteeritud ning
tootulemused on korgekvaliteedilised. (Harter et al, 2002; Park & Gursoy, 2012;
Menguc et al. 2012; Yakin & Edil, 2012, Ik 372 vahendusel)

Olemas on erinevaid teooriad, mis késitlevad toorahulolu olulisust. Toestatud on, et

Oigete juhtimismeetmete ning kvaliteetse tookeskkonna tagamisel saab loota ka heade
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tootulemuste peale. Eelkdige aitab toorahulolu tagada ootustele vastav palk, head
tootingimused ning arenguvoimalused. To6taja peab tundma, et tema to66 on vadrtuslik
terve organisatsiooni jaoks ning siinkohal on kaaskolleegide ning juhatuse tunnustus
oluline. T66ga rahulolev tootaja piisib ettevottes kauem ning on keskendunud ettevotte

eesmarkide saavutamisele.
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2. TOOTAJATE MOTIVATSIOON NING TOORAHULOLU
HINDAMINE

2.1. Ulevaade uuringu metodoloogiast ning ettevottest

Uuringu eesmargiks on vilja selgitada, mis motiveerib to6tajaid ning milline on
toorahulolu ettevottes Hurtigruten. Uuritakse, milliseid meetmeid on seni kasutatud ning
mida oleks vaja muuta, et toorahulolu oleks korgem ning et kvalifitseeritud t66j0ud
ettevottest ei lahkuks. Motivatsiooni teooriatest ning mudelitest ldhtudes uuritakse, kas
tootajate ootused ning vajadused on rahuldatud. Lisaks sellele oli eesmaérgiks teha

ettepanekuid, et tagada todtajate motivatsioon ning toorahulolu.

Hurtigruten on Norras asutatud ettevotte, mille kontorid asuvad Norras, Saksamaal,
Suurbritannias, Prantsusmaal, Austraalias, Hiinas ning Eestis. Hurtigruten on
populaarne eelkdige eelmainitud riikides ning Eesti ei ole pohiliste sihtturgude hulgas.
Eestisse asutati Hurtigruteni tiitarfirma kvalifitseeritud t66j0u tottu (Haavsalu 2015).
Eestis asuvas kontoris asub peamine miiligiosakond. Hurtigruten on kruiisiettevote, mis
pakub erinevaid kruiise iile maailma ning lisaks kruiisidele broneeritakse hotelle,

ekskursioone ning transporti sihtkohtadesse.

Hurtigruten on voitnud mitmeid auhindu, olles innovaatiline ning jitkusuutlik
kruiisifirma. Hurtigrutenis todtab kokku ligi 2400 inimest lile maailma. Ettevotte
kodulehel on samuti kirjeldatud, et Hurtigruten vairtustab keskkonda, oma kliente ning
tootajaid. Tootajaid on mainitud ka ettevotte missioonis, kus Kirjeldatakse, et ainult
itheskoos suudetakse pilirgida eesmairkideni. (Hurtigruten 2018) Suurtes ettevotetes
voivad tootingimused olla tildiselt head, kuid t66tajate rohkus mojutab motivatsiooni
ning tdorahulolu hoidmist. Motivatsioon on igal inimesel erinev ning suure tootajate

arvuga ei pruugita olla kursis kdikide personaalsetest ootustest ning vajadustest.
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Autor valis uuringu ldbiviimiseks kvalitatiivse uurimismeetodi, mille puhul uuriti
tapsemalt, milline on todtajate motivatsioon ning tdorahulolu ning millised probleemid
antud valdkonnas esinevad. Kvalitatiivset meetodit kasutati ka seetdttu, et teada saada

inimeste kogemusi, tundeid, eesmirke ning arvamusi. (Ounapuu, 2012, Ik 59)

Voimalikult tdpsete tulemuste saamiseks paluti intervjueeritavatel anda pikemaid
kirjeldusi, et vélja selgitada nende motteid ning tundeid, mis t66d tehes ilmnevad
(Waters 2013). Eesmargiks oli saada voimalikult tdpne iilevaade tootaja isiklikust
motivatsioonist ning toorahulolust, sest motivatsiooni puhul ei saa eeldada, et koigile
kehtivad samad reeglid (Mathe, Pavie, & O’Keeffe, 2017). Motivatsiooni uurimise
puhul tuleb selgeks teha, millised on to6taja isiklikud ootused ning vajadused.

Intervjuu kéigus uuriti tdpsemalt, kuidas motivatsioon mdjutab personali té6rahulolu
ning millised motiveerimise meetodid on inimestele kdige sobivamad. Uuritakse, mis
on seni kodige paremini motivatsiooni hoidnud ning mida saaks teha paremini, et
motivatsiooni ning toorahulolu tdsta. Organisatsiooni juhtimisest lahtuvalt uuritakse,
kas motivatsiooni tagamiseks pakutakse ettevdttes piisavalt vaheldust, otsustusdigust
ning vastutust (Ganta, 2014).

Empiirilises osas kasutatakse Herzberg’i kahe faktori teooriat ning Maslow’i vajaduste
hierarhiat. Herzberg’i teooria aitab kindlaks méiérata toorahulolu motivatsioonist
lahtudes. Motiveerivateks toorahulolu tagavateks faktoriteks on need, mis panevad
inimesi eesmérke teostama — saavutused, tunnustamine ning edutamisvdimalused.
Toorahulolematuse voib tekitada tookeskkonnas palk, halvad toé6tingimused ning
juhatajate liigne jarelvalve. Maslow’i vajaduste hierarhiat kasutades uuritakse, kas
tootajate baasvajadused on ettevottes tdidetud ning sellega saab vilja selgitada, kas
praegu ollakse piisavalt motiveeritud t66 tegemiseks ning ettevotte eesmérkide
saavutamiseks. (Sinha, 2013, 1k 1-2)

Pohilised kiisimused on seotud juhatuse ning {imbritsevate inimeste suhtumisega,
kontori iildise tookeskkonnaga, todtasuga, preemiatega ning ettevotte siseste
arenguvoimalustega. Samuti kiisitakse, milline on kdige paremini sobiv tunnustus, et

tootaja plisiks motiveeritud ning kas ollakse rahul pakutavate hiivede ning boonustega.
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Lisaks eelmainitule uuritakse, kas to6tajad tunnevad, et tootasu vastab nende ootustele

ja vajadustele.

Autor kasutab kvalitatiivset sisuanaliiiisi, mille kdigus saab anda tdpsema iilevaate
ettevottes tOOtavate inimeste motivatsiooni ning téodrahulolu kohta. Intervjueerija
valmistas ette kindlad kiisimused vastavalt uuringu eesmaérgile. Intervjuu viiakse 1dbi

uuringusse kaasatud tootajatega individuaalselt.

Valimit moodustati mugavusvalimist lahtuvalt. Tegemist on mittejuhusliku
valimiga, mille puhul viidi uuring 1dbi autori to0kaaslastega, kes koik tootavad
miiiigikonsultantidena. Uldkogumiks on Hurtigruteni personal. Uuring viidi Iibi
Hurtigruteni Tallinna kontoris, varasemalt kokkulepitud aegadel ning koosolekute

ruumis. Intervjuud viidi 1dbi inglise ning eesti keeles, sest kollektiiv on rahvusvaheline.

Andmete kogumiseks tegi autor poolstruktureeritud intervjuusid, mille kdigus anti
tootajatele voimalus selgitada, millised tunded ning emotsioonid ettevottes todtades
valdavad. Intervjuusid tehti 1abi ajavahemikul 5. marts — 19. mérts 2018 a. Enne peamisi
intervjuusid viidi 14bi pilootuuring iihe to6tajaga, et vilja selgitada, kas kiisimused on
selgesti arusaadavad ning mida oleks vaja muuta, et vajalike vastuseid saada eesmargi
saavutamiseks. Vastavalt sellele muudeti kiisimuste jarjekorda ning lisati tépsustavaid
kiisimusi juurde. Tootajatelt uuriti nende ootuseid ja vajadusi ettevottes Hurtigruten
ning keskenduti sellele, mida oleks vaja muuta, et t66d teha motiveeritult. Intervjuu

peamisteks teemadeks olid:

e tO0tajate pracgune todrahulolu ning motivatsioon Hurtigrutenis;
e millised probleemid ettevdttes esinevad, mis toorahulolu mojutavad;
e kas tdoo on tootaja jaoks huvitav;

e kas toGtasu vastab ootustele ning teadmistele.

Peamiselt uuriti Hurtigruteni Saksamaa ning Suurbritannia miiiigiosakonna personalli,
kes on ettevottes todtanud vihemalt 6 kuud ning on teadlikud oma tdoiilesannetest ning

pakutavast tootest. Intervjuus osales 14 ettevotte tootajat kellest enamus olid eestlased.
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2.2. Uuringu tulemused

Andmeanaliiis on koostatud tuginedes intervjueeritavate vastuste sisule. Tootajad
andsid tilevaate, millised juhtkonna tegevused neid motiveerivad ning milline on nende
praegune toorahulolu. Intervjueeritavad andsid vastuseid vabas vormis ning iga
kiisimuse juurde anti tdiendavad selgitusi. Intervjuus osalesid 25-35 aastased tootajad,
kelle hulgas olid 8 meest ning 6 naist. Intervjueeritavate minimaalne tddstaaz oli 6 kuud
ning maksimaalne to0staaz 3 aastat. Kdige suuremad erinevused ilmnesid t60staazi
vorreldes, sest kauem tddtanud inimestel on kujunenud teistmoodi arusaamad, kui

nendel, kes on ettevottes to6tanud viahem, kui 1 aasta.

Esimese kiisimusega uuriti, kui pikalt on tdotaja ettevottes tootanud. Selgus, et enamus
tootajatest on alles lithikest aega ettevottes tootanud, sest kollektiivist on mitmed
inimesed lahkunud ning osakond on laienenud. Enamus kisitletud tootajatest olid
intervjuude toimumise hetkel ettevottes tootanud kuni 1 aasta. Jargneval joonisel 2 on

vilja toodud intervjueeritavate arvud ettevottes tootatud aja jargi.

Intervjueeritavate t60staaz

M kuni 1 aasta
M 1-2 aastat

W 2-3 aastat

Joonis 2. Intervjueeritavate arv to0staazi jargi. (autori koostatud)

Teise kiisimusega uuriti, kas motivatsiooni mdjutab rahaline preemia v6i muul moel
esitatud tunnustus. Intervjueeritavad, kes olid to6tanud ettevottes kuni 1 aasta, leidsid, et
neile mojuks kdige positiivsemalt rahaline preemia, kui t66d on hésti tehtud. Siinkohal
mainiti, et esialgu on sobiv ka verbaalne tunnustus juhtkonna poolt, sest praegusel juhul

on nende t60 vastu vdhe tunnustust avaldatud. Mitmed todtajad, kes on todtanud
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rohkem kui 1 aasta, Kirjeldasid, et heade tulemuste puhul oleks motiveeriv, kui oleks
voimalik teenida lisapreemiat. Olgugi, et igakuiselt tuleb miiiigi pealt lisaboonus,
oodatakse tunnustuse néditamiseks midagi erilisemat, kui tavaparane igakuine palk koos

boonusega.

Vastaja 3: ,,Raha motiveerib, aga praegu kiill otsest tunnustust ei saa, Kui midagi hdsti
teinud olen. Kui miiiik on hea, siis osakonna juhataja muidugi mainib, kuid see on ka
koik.

Mitu tootajat viljendasid pettumust ka sellega, et miiligiosakond teeb viimase aastaga
miitigirekordeid, kuid tdhistamist vOi tdnuavaldusi tehtud t66 suhtes nédidatakse
juhtkonna poolt pigem vihe. Uurides, millist tunnustust heade tulemuste esinemisel
oodatakse, kirjeldati pigem lisapreemiat vdi tihisiiritusi. Verbaalset tunnustust peetakse
samuti oluliseks ning seda on tdotajad kogenud piisavalt just osakonna juhi poolt.
Juhtkonna heakskiit on oluline selleks, et to6taja tunneks, et tema t66d véartustatakse.
Leiti, et kui juhatus niitab, et vairtustab to6taja pingutusi, annab see joudu ka tulevikus

rohkem vaeva niha.

Vastaja 6: ,,Kuulen nii tihti, et meie osakond on saavutanud rekordeid, miiiigitulemused
on korged ning et koike on vdga hdsti tehtud. Seda voetakse vist loogilisena, et me koike
seda nii teeme, kuid tegelikult voiks olla lisapreemia ka, kui toesti nii hdid tulemusi
saavutame. See paneks vaib-olla veel rohkem miitigi nimel pingutama. Véiks vdike

lisapreemia tulla aeg-ajalt.

Jargnev kiisimus oli seotud kontori iildise keskkonna, to6tingimuste ning kolleegide
vaheliste suhetega. Vastused olid erinevaid, kuid kdige paremaks peeti ldbisaamist
kaaskolleegide ning juhtkonnaga. Vastused olid pisut erinevad nende vahel, kes on
tootanud alla 1 aasta ning nende, kes on to6tanud mitu aastat. Uuemad t66tajad pidasid
suhteid kaaskolleegide ning juhatusega heaks. To6tajad, kes tootasid 2 v3i enam aastat,
oskasid paremini kirjeldada, kui positiivne on tdookeskkond just juhtkonna ning
kaaskolleegide tottu. Mainiti, et osakonna juhtide suhtumisest viljendub usaldus ning
seetdttu usaldavad ka todtajad oma juhte. Uksikud vastajad selgitasid siiski, et
motivatsiooni koha pealt vdivad teised kolleegid samuti mojutada. Negatiivselt mdjutab

see siis, kKui kaastootajad ei toota samal tasemel vOi sama suure tootahtega, mistottu
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tekivad broneeringutesse vead ning teised peavad selle dra lahendama. See voib kaasa
tuua pingelisi olukordi klientide ning miiiigikonsultantide vahel, sest klient usaldab

ettevotet ning probleemide esinemisel voivad kahtlused tekkida teenuse kvaliteedis.

Tootingimustega oldi valdavalt rahul ning enne t66le asumist olid to6tajad teadlikud,
milline on tdograafik, kuid siiski peeti hédirivaks aspektiks hiliseid to6tunde ning
tootamist nadalavahetustel. Lisaks sellele selgitati, et hilistel tundidel on vidhe kdnesid
ning aeg pigem venib. Intervjueeritavad leidsid, et piihapdeviti vdiks koigil vaba paev
olla, sest t66d on sellel pdeval enamasti vihe. Lisaks mainiti ning vorreldi Norra
miiiigiosakonda, kus piihapdeviti on miiligiosakond kinni ning sama vdimalus voiks ka
Saksamaa ning Suurbritannia osakonnas olla, sest kdik tootajad eelistavad, et
nidalavahetused oleksid vabad. Tootingimuste puhul selgitati ka kontoris olevat
modblipaigutust, kus mitu vastajat leidis, et kiirematel perioodidel on kontoris
miirarikas, sest inimeste lauad on iiksteisele 1dhestikku ning konedele vastamisel toimub

koigil tootajatel kliendiga aktiivne vestlus.

Vastaja 6: ,,Juhatusega on suhted alati viga head olnud — kdime vahepeal isegi koos
grupiga vidljas ning osakonna juht on kaasas. Kolleegidega olen alati hdsti libi saanud
aga mingitel juhtudel tundub, et koik ei pinguta koos itihise eesmdrgi nimel. Osa inimesi
on nii-éelda laisad ning jitavad olulisi asju broneeringutes tegemata. Need asjad pean
ise dra lahendama, sest klient helistab iildtelefonile, millele vastavad kéik juhuslikult. Ei
meeldi teiste vigade parandamine, eriti siis, kui klient on sellest ise aru saanud ja on

pahane .

Vastaja 13: ,,Tockeskkond on iildjuhul hea ja kontoris koik vajalikud asjad olemas.
Hdiirivaks on osutunud aga see, et lauad on iiksteisele nii ligidal ning kui on kiire aeg ja

palju kénesid, siis on ldrm suur ning Klienti on raske kuulata ja endal keskenduda “.

Jirgnevalt kiisiti todtajatelt, kuidas nad iseenda praegust todrahulolu hindavad. Ukski
intervjueeritav ei oelnud, et neile t60 otseselt ei meeldiks vdi nad on rahulolematud.
Pigem hakati arutlema, mis aspektid vOiksid olla teisiti ning mis on hetkel héirivaks
faktoriks. Antud teema tekitas pikemaid vestlused intervjueerija ning intervjueeritavate
vahel. Kiisimuse juures hakati uuesti kirjeldama tunnustuse puudumist ning sellega

selgus, kui tihedalt on seotud tunnustuse puudumine ning téorahulolu. Selgus, et
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tegemist on ettevotte korghooajaga, kus t66d on vdga palju ning seetdttu tuntakse
pingestatust, sest oodatakse héid miiligitulemusi. Kiisimusega selgus ka see, et vorreldes
teise osakonnaga on Suurbritannia osakonnas rohkem tooiilesandeid, sest iiheaegselt
peab valmis olema kdnede votmiseks, e-mailidele vastamiseks, dokumentide saatmiseks
ning lennuaegade uurimiseks. Todtajate hoiakust véljendus, et ollakse pisut pettunud, et
igas osakonnas samu reegleid pole. Sellisel juhul oleks vajalik tooiilesanded igas
osakonnas samaks teha vOi tagada parem preemiasiisteem neile, kes rohkemaid
tilesandeid teevad. Suurim vahe on Suurbritannia ning Saksamaa osakondade vahel, kus
tegelik toode ning miiligitdé on sama, kuid todiilesandeid on iiksteisest mone koha pealt

erinevad.

Vastaja 5: ,,Olen tooga rahul, kuid praegu on olnud nii kiire ja pingeline, sest koned
ootavad pikalt jirjekorras. Tundsin, et olles vastutav selle eest, et votan piisava arvu
konesid, vastan klientide e-mailidele, uurin lennuaegu ning luban inimestele tagasi
helistada vottis minult dra to6 nautimise. Olin jddnud ajahdtta ning tundsin, et vajan
pisut rohkem konede vilist aega. Minu jaoks on pisut arusaamatu, miks Saksa

miitigiosakonnas nemad dokumentide ja e-mailidega samaaegselt tegelema ei pea.

Toorahulolu tagamisel on oluline ka vaheldusrikad tooiilesanded. Jérgnevalt uuriti
tootajatelt, kas nad peavad t66d vaheldusrikkaks ning kas valdkond pakub neile huvi.
Vastajad pidasid turismivaldkonda vdga huvitavaks ning enamus inimesi tootavadki
sellel alal sellepirast, et neile meeldib reisimine, erinevad riigid ning kultuurid. Selgus,
et sOltumata sellest, et valdkond on huvitav, v3ib see aja jooksul siiski tiksluiseks.
Konedele vastatakse pdevast-pdeva samas kohas ning ajapikku tekib rutiinsuse tunne.
Mainiti, et vaheldusrikkust to0sse oleks voimalik tuua sellega, kui oleks vdimalus
tootada ka kodus. Selgus, et to0 tegemiseks ei ole vajalik kontoris viibimine, sest ka
kodus on voimalik programme avada ning arvutit kasutada. Ootamatuid koosolekuid on
viahe ning tegelikult saab ette planeerida, millal oleks vaja kontoris viibida. Kodus

tootamine oleks kindlasti eelis todtajate jaoks.

Vastaja 8: ,, Reiside oppimine ning info otsimine oli jah alguses huvitav, niiiidseks
tundub juba pisut igavaks muutumas, sest inimeste kiisimused on iildjuhul samad ja
situatsioonid on korduvad. Mulle pole otseselt pakutud ka, et kas sooviksin midagi
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muud teha, kuid see sama asja tegemine muutub ikka igavaks.
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Jargneva kiisimusega uuriti, kas to0tasu vastab tootaja ootustele ning teadmistele.
Vorreldes teiste sarnaste ettevotetega peetakse palka heaks, kuid samas loodetakse ikka,
et palk tduseks. Samas ei peetud ka todiilesandeid niivord raskeks, et palk peaks suurem

olema. Sellisel juhul oodatakse rohkem edutamist, et palk suuremaks muutuks.

Vastaja 7: ,, Praeguste tooiilesannete puhul ei tunne, et palk peaks korgem olema.
Samas tunnen ka, et minu potentsiaali pole piisavalt dra kasutatud. Kui pikemalt
tootanud olen, siis tahaks ikka areneda ning siis kindlasti ootan suuremat palka sest

tunnen, et olen palju rohkemaks voimeline. *

Vastaja 11: ,, Olen peaaegu iihe aasta Hurtigrutenis tootanud. Ma loodan kiill, et palk

varsti touseks. *

Tootajatelt uuriti, millised probleemid on ettevottes esinenud ning kuidas sellised
olukorrad on tédrahulolu ning motivatsiooni mdjutanud. Peamiselt keskenduti sellele,
kuidas ettevottes probleemidesse suhtutakse ning kas lahendused ning kéitumine on
kdigi poolt tootajate vastu diglane olnud. Selgus, et tdotajatele méérati paratamatus
olukorras uued tooiilesanded, kus tiihistatud reisi oli vaja klientidele hiivitada vai uuele
kuupéevale broneerida. Klientide pahameel tekitas tootajates suurema pingestatuse ning
selgus, et juhtkond andis liialt hilja olukorrast teada. Pdhjalikku koolitust, kuidas
olukorda Oigesti lahendada, et tehtud. Mitmetel juhtudel tegid todtajad vigu ainult
puuduliku koolituse tottu. Vigade tegemine mdjutab klientide suhtumist toGtajasse, sest
nii arvatakse, et ei olda tooks piisavalt padevad. Lopuks kannatab to6taja motivatsioon,
sest tuntakse, et ei osata pakkuda piisavalt professionaalset teenindust. Paremad
teadmised ning kriisilahendamise oskus oleksid kindlasti véltinud sellist olukorda ning

tootajatele ei oleks antud olukord nii negatiivselt meelde jaanud.

Vastaja 14: ,,Viimati oli olukord, kus M/S Roald Amundseni reisid tiihistati ning kogu
see probleem langetati muiiiigikonsultantide olule. Kliendid olid rahulolematud ning
meie saime selle koige esimese pahameele, mida viljendati. Minule tekitas pettumust
see, et meile deldi vaid 2 pdeva ette, millal see avalikustatakse ning pohjalikku
koolitust, kuidas tdpselt neid olukordi lahendada, ei olnud. Oleksin lootnud vihemalt
sellist koolitust, kus natuke antakse aimu, mida klientidele delda tohime, kuidas
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stisteemi paremini kasutada ja iildiselt oleks seda koike vaja olnud sujuvamaks muuta.
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Uurides tootajatelt, kas arenguvdimalused on head, jdddi pigem pessimistlikuks.
Mitmed iitlesid, et kdrgemad kohad véga tihti ei vabane ning konkurents on suur, eriti
staazikate tOOtajate suhtes. Ettevote on kiill suur, kuid valdav osa inimesi todtab
miitigikonsultantidena ning on vaid vdhesed korgema astmega kohad. Sellisel juhul on
kindlasti oluline, et juhtkond uurib arenguvestlusel, kui paljudel on soov areneda
korgemale positsioonile ning mida saaks teha paremini, et selline arvamus

motivatsiooni ei mojutaks.

Vastaja 10: , Ei tunne eriti, et oleks voimalus tousta ja ei nde siin seda, et vanad
tootajad nii viga tousnud oleksid. Voib-olla nad ei tahagi tousta, kuid eks nii nagu on
teistes ettevotetes, heal kohal olevad inimesed ei loovutagi oma tookohti. Ma ei nde ka
motivatsiooni oma osakonnast teise osakonda minekuks, sest t66 ju tegelikult

huvitavamaks ei muutu.

Intervjuude kidigus uuriti, millised aspektid on seni motivatsiooni kodige rohkem
mojutanud. Intervjueeritavad jaid positiivseks, kui mainiti suhteid kaaskolleegidega voi
juhatusega. Kdige positiivsemad vastused olid inimestelt, kes on to6tanud ettevottes
rohkem kui 1 aasta, sest selle ajaga on tekkinud usaldus too6tajate ning juhatuse vahel.
Vastustena kirjeldati, et juhtkond annab piisavalt vabadust, et t66d iseseisvalt teha ning
negatiivseid markuseid alluvatele ei tehta. Kdik vastajad kirjeldasid, et nad tunnevad

ennast todl turvaliselt ning nad ei karda, et voivad t60st ilma jadda.

Autor uuris intervjueeritavatelt, mis on kdige olulisemad motivaatorid, et t66d hésti
teha. Kisimusega ei uuritud, milliseid votteid praegu kasutatakse, vaid
intervjueeritavatelt sooviti teada saada, mis on nende jaoks olulised tegurid. Joonisel 3
on esitatud peamised motivaatorid, mida intervjueeritavad mainisid ning inimeste arvud,
kes selliselt vastasid. Koik tulemused olid vdga sarnased, soltumata sellest, kui kaua
oldi ettevottes selleks hetkeks tootatud. Peamiselt iitlesid intervjueeritavad, et neid
motiveerivad head suhted ning tunnustuse saamine. Motivaatorina mojuvad ka
arenguvoimalused. Lisaks sellele on oluline osa boonustel ning palga tousul, et piisida

motiveerituna.
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Tunnustus (7)

Boonused (5) Koolitused (4)

Peamised
motivaatorid

Palga tous (5)

Arenguvdimalused (6)

Head suhted kolleegide ning juhtkonnaga (9)

Joonis 3. Intervjuude kdigus ilmnenud olulisemad motivaatorid. (autori koostatud)

Viimasena uuris autor tootajatelt, milliseid muutuseid nad ise ldbi viiksid, et ettevottes
parem tootada oleks. Sellega seonduvalt pakuti erinevaid variante ning mitmed olid
seotud ka iildiste tootingimustega. Mitmed inimesed loodavad uuele preemiasiisteemile,
mis motiveeriks veel paremaid tulemusi saavutama. Eesmérkide saavutamisel oodatakse
tunnustust nii verbaalselt kui ka lisapreemia ndol. Lisaks sellele loodetakse parematele
todaegadele, et ei peaks tOGtama nddalavahetustel ning vdimalustele toGtada
hommikuses vahetuses. Samuti leiti, et rohkem vdiks olla koolitusi, kus kirjeldatakse
tiksikasjalikumalt pakutavaid tooteid ning teenuseid. Samuti koolitusi paremate

miiligitulemuste saavutamiseks ning

Vastaja 11: ,,Olen niitidseks pikemalt juba Hurtigrutenis toétanud, kuid wuute
hooaegade reiside koolitusi on tehtud vihe. Seni olen pidanud koike téokdigus oppima,
kuid usun, et keegi voiks just uute hooaegade reisitooteid tutvustada, et ennast t6ol

paremini tunneksin. See vildib ka pikemaid vaikusmomente klientidega. *

Vastaja 4: ,, Mina tunnen, et koolitusi voiks rohkem olla. Eriti selliseid, mis toetaksid
minu kui miitigikonsultandi t66d. Tihti mainitakse, kui oluline on head miitigitulemused,

kuid otsest miiiigikoolitust pole tehtud ning mingil moel see kindlasti aitaks kaasa.
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Intervjuude kaigus saadud tootajate arvamused toorahulolust ning motivatsioonist olid
erinevad. Leidus mitmeid inimesi, kelle jaoks on sobilik praegune siisteem, kuid iile
poole intervjueeritavatest leidsid, et on arenguruumi ning mitmed valdkonnad vajaksid
parandamist. Peamiselt leiti, et koolitusi voiks rohkem olla, et teadmisi parandada ning
sellega iihtlasi vaheldusrikkust saada tookohas. Vidhene tunnustus oli samuti mitmete
intervjueeritavate vastuseks ning peamiselt kirjeldati seda sellega, et ei ole vilja
moeldud erilist silisteemi, kui ollakse miiiigis rekordeid saavutanud voi muul moel
klientidega suurepérast t66d teinud. Lisaks sellele leiti, et kdrghooajal on pingeline ning
véiheste koolitustega on tulemuseks klientide pahameel. Vastuseid jilgides maérgati
kindlaid méarksonu, mis korduma hakkasid. Jargneval joonisel 3 on esitatud peamised

probleemid, mida intervjueeritavad kirjeldasid.

Koolituste vidhesus
Vihe tihelepanu korgematelt juhtidelt
Pingeline
Hilised to6tunnid

Puudub vaheldusrikkus

Vihe tunnustust

Tootamine nddalavahetustel
Klientide pahameel

Joonis 4. Peamiselt esinevad probleemid ettevottes Hurtigruten. (autori koostatud)

Intervjuusid tehes selgus, et otsest tagasisidet ootavad just uuemad tootajad, kes on
tootanud vahem kui 1 aasta. Samuti leiti, et koolitusi voiks rohkem olla, mis
parandaksid t66 kvaliteeti ning tdstaksid {ildist enesekindlust t66d tehes. Toorahulolule
ning motivatsioonile aitaksid kaasa pidevad toote- ja miitigikoolitused, arenguvestlused
ning koosolekud, kus uuritakse iile, kuidas tootajad ennast tunnevad ning millised

teadmised veel tdiendamist vajaksid.
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2.3. Tootajate motivatsiooni ja toorahulolu jareldused ning ettepanekud

Uurides Hurtigruteni td6tajate arvamusi ning tundeid, mis ettevottes toGtades esinevad,
on voOimalik méérata peamised motivatsiooni ning tddrahulolu mdjutavad aspektid.
Sellisel juhul on oluline ldhtuda probleemidest, mis on ettevottes esinenud ning
proovida luua teostatavaid lahendusi. Oluline on ldhtuda nii positiivsetest kui
negatiivsetest aspektidest, sest siis on teada, mida edaspidi samamoodi teha ning mida

tegelikult muuta oleks vaja.

Intervjueeritavad kirjeldasid peamiste motiveerivate aspektidena héid suhteid kolleegide
ning juhatusega, boonuseid, tunnustust, arenguvdimalusi ning arendavaid koolitusi.
Uuringust selgus, et kdige positiivsemalt hinnati omavahelisi suhteid kaaskolleegide
ning juhatusega, sest probleemsetes olukordades osutatakse {iksteisele tuge ning
iiksteise suhtes ollakse arvestavad. Uhelgi intervjueeritaval ei esinenud tunnet, et nad
voiksid t66 kaotada ning sellest voib jareldada, et motivatsioon ei tulene hirmust ehk

tegemist pole negatiivse motivatsiooniga (Mustafa 2013).

Intervjueeritavatelt uuriti, millise motivatsiooni liigiga on nende puhul tegu.
McClellandi (1961) toukejoudude teooriast ldhtuvalt uuriti, kas tegemist on
voimumotivatsiooniga, kuulumismotivatsiooniga voi saavutusmotivatsiooniga (Sinha,
2013, 1k 1-2). Mitmed intervjueeritavatest kirjeldasid, et nende eesmérk ettevottes on
heade tulemuste saavutamine ning see motiveerib t66d hésti tegema. Heade tulemuste
all moeldi suuremaid miitigitulemusi ning sellest ldhtuvalt makstavat igakuist boonust.
Saavutusmotivatsioon oli eelkdige meestel, sest tuntakse soovi ennast pidevalt tdestada.
Kuulumismotivatsiooni véljendasid eelkdige naistootajad, sest Kirjeldati positiivseid

suhteid iiksteisega ning kui hédsti meeskonnatdd on ettevottes sujunud.

Uurides intervjueeritavatelt palga kohta, selgus, et palgaga ollakse rahul, kuid pikema
toostaazi tekkimisel ning heade tulemuste esinemisel oodatakse palgatousu. Seda
eelkdige motivatsiooni sdilitamise ning suurendamise nimel. Saadud vastustest on néha,
et toOtajate baasvajadused on tdidetud ning Maslow’i vajaduste hierarhia teooriast
lahtudes saab jireldada, et praegusel ajal on eesmargiks just kdorgeima astme vajaduste
rahuldamine (McLeod, 2017). Viimaste astmete rahuldamiseks on vaja, et todtajad

kasutaksid t66] oma tédielikku potentsiaali. Selle véljaselgitamiseks on olemas erinevad
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meetodid, mida ettevotte juhatus saab kasutada. Oluline on tagada iga tdotaja

individuaalne toorahulolu, uurides, millised faktorid hetkel negatiivset moju avaldavad.

Intervjueeritavate vastustest selgus, et ei tunta, et oleks piisavalt voimalusi arenguks.
Eriti véiljendusid sellised tunded tootajatel, kes on tédtanud aasta ning viahem. Doyle
(2003) soovitusel oleks vajalik uurida, kas kdik inimesed tootavad just neile sobival
positsioonil ning kas on é&dra kasutatud nende tdielik potentsiaal, et suurendada
produktiivsust ning heaolu. Esialgu tuleks koostada tooanaliiiis, kus méératakse, mida
t60 inimeselt nduab. Seejérel tuleks uurida, millist iseloomu, oskust ning véimet see t60
vajab, et inimene seda histi teeks. Selleks, et mdista kuidas inimesed end tunnevad ning
milline on tdo6taja potentsiaal, oleks vajalik 1dbi viia arenguvestluseid, kus uuritakse,
kuidas too6tajal t60l 1aheb. Intervjuudel selgus, et individuaalselt uuritakse t66taja enda
kohta viga vidhe. Arenguvestlus ning hinnang t66tulemustele annaks parema {iilevaate
tootaja toorahulolust ning ambitsioonidest ja annaks parema vdimaluse to6tajal oma
tundeid véljendada. See vOimaldab inimesi paigutada oigetele positsioonidele ning
valdkondadele ettevotte siseselt. Inimesed, kes olid ettevottes tootanud rohkem, kui 2
aastat, olid pigem rahul praeguse positsiooniga ning esialgu ei ole nahtud positsiooni,
mida tootajad rohkem eelistaksid. Kauem olnud tdotajate puhul mainiti pigem seda, et

oodatakse palga tousu.

Tootajate jaoks on koolitused tdhtsad, et olla teadlikumad pakutavatest toodetest ning
osata teenust pakkuda kvaliteetselt ja professionaalselt. Kui igapdeva t66d tehes
tuntakse ebakindlust, vivad t66s ilmneda vead ning see toob omakorda kaasa klientide
ning juhatuse pahameele. Inimene ei tohiks tunda, et tema t661 pole vaértust vai ta ei tee
seda kvaliteetselt, sest muidu kannatab enesekindlus ning sellega koos todrahulolu.
Tootajad leidsid, et koolitusi on tehtud vdhe ning see ongi kaasa toonud paratamatuid
olukordi, mis tegelikult pole tekkinud tootaja siitil. Seetdttu oleks vajalik siivitsi uurida,
miks probleemid on tekkinud ning milliseid teadmiseid on todtajatel vahe ja milliseid
koolitusi oleks ettevottes vaja ldbi viia. Intervjuudest selgus, et inimesed tundsid
peamiselt puudust toote- ning miitigikoolitusest. Tootekoolitus oleks vajalik selleks, et
tootajad teaksid koiki pakutavaid sihtkohti, ekskursioone ning transpordivéimalusi. Uue
hooaja teenuste miiiiki tulemisel on oluline, et to6tajatele tutvustatakse tdpselt, millised

on uued tooted, kuidas neid broneerida ning millised on peamised miiligiargumendid,
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sihtrithmad ning eripdrad. Miiiigikoolitus voiks holmata peamisi nippe, kuidas kdlada
professionaalselt ning kuidas efektiivselt miiligioskuseid rakendada, et inimesed reisi
ostaksid. Lisaks eelmainitule oleksid motiveerivad ning koost6éd toetavad nditeks
motivatsiooni- ja meeskonnatéokoolitused ning probleemsete olukordade lahendamine,
aga ka ldbipdlemise vdi stressi viltimine. Konovalovi (2016) sdnul vajavad tootajad
sageli koolitusi, mis on seotud ajajuhtimise ning toimiva kommunikatsiooniga
meeskonnas. Eelpool toodud koolitused annaksid todtajatele rohkem voimalusi enese

arendamiseks.

Tootajad tunnevad suurima motiveeriva faktorina tunnustust, sest sellega antakse
mdista, et t66d on tehtud hasti ning eesmérgid on saavutatud. Preemiaid ning hiivesid
peetakse parimaks meetodiks, et todtaja tunneks ennast motiveeritult ning see aitaks
tooga toorahulolu tosta. Lisaks sellele on vdimalik motiveerida kdrgema palga néol,
edutamise vOi boonuse maksmise néol, kuid siis on vajalik kindla struktuuri loomine
juhtkonna poolt, kus ldhtutakse t66 tiahtsusest ning iga todtaja individuaalsest panusest.

(Dobre, 2013)

Vidhene tunnustus on iiheks probleemiks, mis to6tajate motivatsiooni seni on
mdjutanud. Héid tulemusi mainitakse vaid verbaalselt, kuid otsest preemiat selle eest ei
ole antud. Hurtigruteni t66tajad mainisid, et tunnustusena mdjuksid ka thistiritused voi
kingitused, sest siis antakse otseselt mdista, et nende tehtud t66d on vahemalt mérgatud
juhtkonna poolt. Tunnustuse eesmidrk on anda edasi midagi positiivset, millega

tostetakse todtaja Onnetunnet.

Tootingimuste puhul leiti kitsaskohti todgraafikutes ning vdheses vaheldusrikkuses.
Toograafiku puhul kirjeldasid intervjueeritavad, et hilistel todtundidel todtamine on
kurnav ning nddalavahetustel eelistatakse kodus pere juures olla. Siinkohal on raske viia
sisse muutuseid t60ajas, kuna teenindatakse Suurbritannia kliente ning ajavahe tottu on
tootunnid hilisemad. Lisaks mainiti, et pithapdevad voiksid vabad olla, sest tavaparaselt
on nendel pdevadel vdhe konesid ning see annaks vOimaluse védhemalt 1 péeva
nddalavahetusest vabaks saada. Vaheldusrikkuse tagamiseks kirjeldati tdoiilesannete
vaheldumist ning kodus to6tamise voimalust. Tootajatel voiks olla vdimalik ka kodust
t6od teha, kui kodused tingimused seda lubavad ning kui téotajal on olemas kogu

vajalik tehnika, et konesid vastu votta ning broneeringuid teha. Vajalikku tehnikat on
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vihe ning siisteemi ithendamine on pigem lihtne. Kodust té6tamine vdiks olla voimalik
siis, kui seda toesti soovitakse ning igal tootajal voiks olla vdhemalt 3 pédeva kuus,
millal ta saab kodust t66d teha. Voimalik on méérata piirid, mitu inimest korraga kodust
tootada saavad ning médrata tdpsed kuupdevad graafikus, millal on vajalik kollektiivne
tootamine kontorist. See tooks tdotajatele voimaluse planeerida oma aega paremini ning

samuti tooks t6dsse vaheldust, sest ka keskkond mojutab t66 rutiinsust.

Ettevottes esinevad probleemid voivad olla peamiseks pdhjuseks, miks varasemalt on
tootajad miitigikonsultandi ametikohalt lahkunud. Analiiiisiga selgus, et negatiivsed
faktorid on seotud pigem juhtkonnaga ning oluline oleks suurema huvi ning ténu
nditamine alluvate vastu just juhtide poolt. Selgus, et kdige rohkem motiveerib to6tajaid
see, kui saadakse tunnustust hea t66 tulemusel. Verbaalne tunnustus niitab, et tootaja
tulemusi on mérgatud, kuid tunnustuse andmine preemia néol tekitaks to6tajale tunde, et
tema t60 on vairtuslik ning seda hinnatakse. Toorahulolu tagamiseks on oluline head

suhted juhtkonna ning too6tajate vahel.
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KOKKUVOTE

Tootajate motivatsioon ning todrahulolu on oluline, et ettevote suudaks pidevalt areneda
ning eesmérke saavutada. ToGtajate motiveerimiseks saab kasutada iildtuntud teadmisi,
mis on seotud piisava tunnustamisega, parema palgaga ning heade t66tingimustega. Kui
aga oodatakse veelgi suuremat produktiivsust, innovaatilist motlemist ning

professionaalsust, on vaja uurida motivatsiooni veel siigavamalt.

Varasematest uuringutest, mida tegid Herch ja Xiao (2016), Man ja Modrak (2011) ning
Hitchcock ja Stavros (2017) selgus, et motivatsiooni ei saa votta iseenesest moistetavalt
ning iga inimest mojutavad erinevad faktorid. Kui soovitakse tagada tdielik toorahulolu,
tuleb uurida iga inimest personaalselt. Oluline on tagada, et toGtajate ootused ning
vajadused on tdidetud ning nad tunnevad, et nende potentsiaal kasutatakse tdielikult dra.
Palk méngib olulist rolli motivatsioonis, kuid tegelikult on oluline osa ka tunnustusel,
tookeskkonnal ning iimbritsevatel inimestel. Motiveeritud to6taja on produktiivsem

ning panustab rohkem ettevotte eesmérkide saavutamisse.

Kiesoleva 10putod eesmdrgiks oli vilja selgitada, milline on tddrahulolu ning
motivatsioon Kruiisiettevottes Hurtigruten. T66 eesmargiks oli vilja tuua ettepanekuid,
et kvalifitseeritud tootajaid ettevottes hoida ning motiveerida, et tootajad oleksid
produktiivsed ning rahul oma t66ga. Vastavalt sellele piistitas autor uurimiskiisimuse:
Mis motiveerib tddtajaid ettevottes Hurtigruten Estonia OU ning millised aspektid
toorahulolu mdjutavad? Siinkohal 1&htuti to6tajate enda kogemustest ning uuriti, millest
tuntakse puudust ning millised olukorrad on tekitanud negatiivseid tundeid. T66
eesmdrk saavutati ning esitati autoripoolsed ettepanekud, mis on suunatud ettevotte

juhtkonnale.

Uurimiskiisimusele vastuse leidmiseks viis autor ldbi poolstruktureeritud intervjuud

ettevotte miiligikonsultantidega. Viidi 1dbi kvalitatiivne uuring ning saadud vastustele
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koostati analiiiis. Jarelduste tegemiseks kasutas autor mitme autori allikaid, et paremini
moista, millised aspektid tootajad kdige rohkem motiveerivad ning tédrahulolu
mdjutavad. Intervjuud olid vabas vormis, kus inimestel paluti selgitada ning kirjeldada
oma tundeid ja kogemusi tdpsemalt. Peamiselt sooviti teada, millised probleemid
ettevottes hetkel esinevad ning milliseid muutuseid tod6tajad ootavad, et ennast
ettevottes paremini tunda. Samuti uuriti rahulolu pracguste t66tingimustega ning kuidas
hinnatakse praegust motivatsiooni. Intervjueeritavaid uurides selgus, et miitigiosakonnas
on vihe neid inimesi, kes on to6tanud ettevottes iile 3 aasta ning viimastel aastatel on

mitmed inimesed ettevottest lahkunud voi teise osakonna tle liikunud.

Intervjuude analiiisimisel selgusid peamised tegurid, mis motivatsiooni ning
toorahulolu mojutavad. Selgus, et ettevotte todtajad tunnevad puudust juhtkonna
tunnustusest ning see mdjutab otseselt nende motivatsiooni. Lisaks sellele leiti, et
koolitusi tehakse harva ning mitmed valdkonnad vajaksid veel tdiendamist just
koolituste ndol, seda eriti nende seas, kes on ettevottes tootanud vihem kui 1 aasta.
Miiiigikonsultantidel on vajalik olla teadlikud kdikidest pakutavatest teenustest,
sihtkohtade eriparadest, ekskursioonidest, transpordivdimalustest ning muudest
turismitoodetest. Paratamatult ei viljendata sellega professionaalsust ning ka kliendile
ei tundu teenuse kvaliteet korge. Koolitused peaksid olema psiihholoogiliselt
ettevalmistavad, miiiigitulemusi parandavad ning tooteid detailsemalt tutvustavad.
Tunnustust on vdimalik véljendada eripreemiate, ihisiirituste vdi palga tdusu néol.

Lisaks sellele leiti, et arenguvdimalusi on vihe ning t66s pole piisavalt vaheldusrikkust.

Vastavalt t66 eesmaérgile esitati ettevottele autoripoolsed ettepanekud, mida kasutada
tootajate motivatsiooni ning rahulolu tdstmiseks. Peamised ettepanekud on seotud
tootajate personaalsete vajaduste ning ootuste véljaselgitamisega. Oluline on teha
arenguvestluseid, et uurida, kas hetkelisel positsioonil ollakse rahul ning millised
oleksid karjadri ambitsioonid. Ettepanekuna toi autor vilja, et vajalik oleks kasutada
paremat tunnustuse siisteemi. Tootajate jaoks on oluline verbaalne tunnustus, kuid
soovitakse saada ka rahalist preemiat, mis tdstaks oluliselt todtajate motivatsiooni.
Arenguvoimaluste viljaselgitamiseks on vajalik 14bi viia arenguvestluseid, sest todtaja
ise ei pruugi teadlik olla, kuhu ettevottes on véimalik liikuda voi tousta. Vaheldusrikka

t60 tagamine on oluline selleks, et t66 ei muutuks tiksluiseks ning voimalusena t3i autor
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vélja kodus tootamise. Heade miiligitulemuste puhul oleks motiveerivaks faktoriks iga-
aastane lisapreemia maksmine. Kollektiivsete rekordite puhul oleksid motiveerivaks
aspektiks thistiritused. Oluline on positiivne sonum tdotajale, et inimene tunneks, et

teda véértustatakse ettevottes piisavalt.

Loputdd eesmirgi kohaselt leiti ettevotte kitsaskohad, mis siiani motivatsiooni ning
toorahulolu on mdjutanud. Autoripoolsed parendusettepanekud on otseselt suunatud
uuritud ettevdttele, kuid kindlasti kehtivad sarnased reeglid ka teiste ettevotete puhul
ning sarnaseid meetodeid kasutades on voimalik tagada ning hoida tdotajate
motivatsiooni ning tdorahulolu. Oluline on kvalifitseeritud toGtajate hoidmine ettevottes

1abi motiveerimise ning téorahulolu.
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Lisa 1. Individuaalintervjuu kiisimused
Intervjuu algatuseks:

Lédbiviidav intervjuu on anoniilimne ning eesmairgiks on vélja selgitada, mida saaks
paremini teha, et oleksite motiveeritud ning rahul oma tddga. Proovige vastata nii

ausalt, kui voimaik ning iga kiisimusega voite anda lisakommentaare.
Intervjuu kiisimused:

1. Kui kaua olete ettevottes toGtanud?

2. Kuidas hindad praegust tookeskkonda lahtudes jargnevatest teguritest:
- suhted kolleegidega
- suhted juhatusega
- kontori keskkond (puhkevoimalused, kontorimddbli paigutus, lisateenused)

3. Mis motiveerib sind kdige enam, et t66d histi teha?

4. Kas tunned, et juhatus keskendub piisavalt sinu motiveerimisele?

5. Kuidas hindad iseenda praegust toorahulolu? Kas esineb negatiivseid tundeid t66d
tehes? Millised on kdige hdirivamad faktorid, mis seda mojutavad?

6. Kui tdendoliseks pead praegusest ametikohast lahkumist ning mis oleks peamiseks
ajendiks?

7. Kas tunned, et sul on vdimalus ettevdttes areneda?

8. Kas praegune todtasu vastab sinu ootuste ning teadmistele? Kas iitleksid, et tootasu
motiveerib sind t661 rohkem vaeva ndgema, et eesmarke saavutada?

9. Kas praeguse palgaga tunned, et elad dra? Kas pead muret tundma toidu voi kodu
parast?

10. Kas ettevdtte juhatus on pddranud piisavalt tdhelepanu teie heaolule ettevottes?

11. Millised probleemid on ettevottes esinenud ning motivatsioonile negatiivset moju
avaldanud?

12. Kui turvaliselt tunned ennast praegu ettevottes? Kas tunned ohtu, et vdite t66
kaotada?

13. Kas t00 on teie jaoks huvitav? Kas tunnete piisavat vaheldusrikkust?
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14. Kas tunned, et motivatsioon tuleneb pigem soovist saavutada eesmérke, soovist
kuuluda organisatsiooni vdi soovist olla juhtival ning kontrollival positsioonil?
Palun selgita.

15. Kas oskaksid veel midagi lisada, mida ettevote voiks teisiti teha, et todrahulolu

parandada ning oma td6tajaid motiveerida?

Aitéh veelkord, et aitasid minu Idputddle kaasa.
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Lisa 2. Hurtigrutenile loodud tegevuskava. (Autori koostatud)

Arendustegevus Tidhtaeg | Teostaja | Vastutaja Ressursid Tulemuste
modtmise
indikaatorid

Arenguvestlused Septem- | Osakonna | Juhtkond To6aeg, Too6tajad

tootajatega ber 2018 | juhataja (HR) ettevotte tunnevad, et

tootajad nendest hooli-
takse ning
rddgitakse 1abi
arenguvoimalu-
sed

T66sse vaheldus- Oktoober | Tegevjuhi | Osakonna To6aeg, To6rahulolu

rikkuse toomine — | 2018 asetditja juhataja ettevotte hoidmine, et

anda vdimalusi e- tootajad tootaja ei
mailide tegemi- tunneks

seks, e-broneerin- tiksluisust ning

gute haldamiseks, igavust oma

konedesse vahel- t60d tehes

duse toomist voi

kodus to6tamise

voimalust

Igakuised Novem- | Koost6o- | Juhtkond Arvutiprog- Tootajate kursis

koolitused miitigi- | ber 2018 | partnerid rammid, hoidmine uutest

konsultantidele tooaeg, toodetest.

(toote- ja miitigi- koolitajad Miiiigikoolitu-

koolitused) sed miitigi-
tulemuste
suurendamiseks

Too6tajate Detsem- | Tegevjuhi | Juhtkond To6aeg, Investeering

tunnustamine ber 2018 | asetiitja, ettevotte tulud, | tootajatesse, et

ihistrituste, osakonna ettevotte t60 tulemusi
eripreemiate niol juhataja tootajad ning kvaliteeti

tosta. Tootaja
motivatsiooni
tostmine
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Ruumide Jaanuar Ehitusfirma | Osakonna Ehitusmaterjal, | Mira

timbertdstmine, | 2019 juhataja ehitaja viahendamine

heliisolatsiooni vihendab
plaatide lisami- tootajate

ne laudade stressitaset.

vahele

44




SUMMARY

ASSESSING MOTIVATION AND JOB SATISFACTION OF THE EMPLOYEES OF
HURTIGRUTEN ESTONIA OU

Silvia Savolainen

All organizations are aware that a company’s success is related to people who are
working in the organization Employees have the main impact on the service quality and
customer experiences. A satisfied and motivated employee is considered to be more
productive and effective as they use their full potential to achieve goals. All managers
wish that their workers are moving towards the same goal and to a large extent it
depends on the management itself as they need to be the trusted role models. When
studying motivational behaviours, it is known that all people are different and the same
strategies do not work with everyone. People may not be motivated only by good salary

only and it is important to understand what are the psychological aspects.

Hurtigruten is a cruise company which offers a wide range of cruises to Norway,
Antarctica, North-America, South-America, Greenland, Iceland, Europe and Russia.
Main markets are in norwegian, british, german, and french markets. One of the main
reservation offices is situated in Estonia, Tallinn. The following thesis is concentrated
on sales consultants, who’s everyday work is selling and making reservation on the

phone or by e-mail.

A major problem in the sales department is that employees are leaving the company
really often. This leads to a situation where there are no true professionals in the field as
there are no experienced workers. Constant movement means that many people are new
to the job and do not own enough knowledge for the product. This can also cause
problems with clients as they may get doubtful in the service quality. It is important to

hold professional employees in the company by motivation and work satisfaction as the
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one’s who have been in the company for a longer period, have more experience and are
more aware of the product the company offers. The author of this thesis has stated the

main research question:
1. What actions are the most motivational for Hurtigruten’s employees?

Work satisfaction and motivation are essential for people to stay in the company and to
achieve the goals the company has set. A reasearch was conducted in Hurtigruten to
understand employee’s work satisfaction and motivation within the company. Main

objectives for this thesis are:

1. to give an overview of motivation and work satisfaction definitions and
theoretical concepts;
2. carry out interviews with sales consultants to understand the current situation

regarding work satisfaction, main problems and areas which need improvement;

3. to analyse Hurtigruten employee’s interview results
4. to bring out recommendations how to motivate people and how keep them in the
company.

Qualitative research method was chosen for this thesis in order to find out detailed
information about motivational factors and job satisfaction in Hurtigruten. Semi-
structured interviews were done with Hurtigruten staff who worked in the sales

department. The interviewer used 14 employee’s answers to create the analysis.

The results of this thesis indicate that a better motivational system has to be developed.
Employees are feeling that their work is not valued as they do not receive any rewards
when doing a good job or when reaching targets. To motivate empoyees, it is important
to give recognition if their job has been done well or goals and targets have been
reached. It is necessary to find the best possible way to motivate people thourgh rewards
(Dobre, 2013). Rewards may be a special bonus, gift, celebration event or a pay raise. It
is important for employee’s to feel valuable and this can be done with rewarding people

when their job is done well.

Another problem was the lack of training. There have been different situations, where

employees did not feel competent enough. Workers were mainly mentioning a lack in
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sales, product, destination and communicational training. All these areas are important
to avoid work-stress, mistakes and inefficient results. In this case it is possible to
improve employees knowledge about selling, communication, career planning or

motivation by organizing different courses and training programs.

Findings have suggested that there are still many areas to improve. Hopefully it is
possible to make changes before qualified employees decide to leave from the company.
When Hurtigruten uses the author’s suggestions, it is possible to increase motivation
and job satisfaction amongst loyal employees. It is also possible to attract new
professionals when working conditions are desirable and known to be good by it’s own

workers.
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