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LUHIKOKKUVOTE

Magistritdd teema on ,,Aristrateegiat toetav personalijuhtimine AS-is Tallink Grupp®. Uuringu
objektiks on AS Tallink Grupp Eesti &riiiksus. AS Tallink Grupil on &ristrateegia, kuid puudub
informatsioon, kuivord praegune personalijuhtimise erinevad tegevused ja praktikad toetavad
olemasolevat dristrateegiat. Magistritoo eesmargiks on hinnata AS Tallink Grupi Eesti driiiksuse
personalijuhtimise vastavust ning kooskdla AS Tallink Grupi éaristrateegiaga ja tuua vélja

parendamist vajavad valdkonnad.

Eesmirgi saavutamiseks viidi ldbi uuring, mille eesmirk on leida vastused t60s piistitatud
uurimiskiisimustele.  Magistritods  kasutatakse nii  kvalitatiivset kui  kvantitatiivset
uurimismeetodit, mille kéigus intervjueeriti kolme juhatuse liiget ning viidi 14bi kiisitlus, milles
osales 52 driliksuse tootajat. Tulemuste analiilisimiseks kasutas autor kvantitatiivset

andmeanaliiiisi, kvalitatiivset sisuanaliilisi ning vordlust.

Uuringu tulemustest ilmneb, et teatud personali praktikate osas puudub tdétajatel informatsioon,
samuti erinevad juhtkonna vastused teatud valdkondades iiksteisest, kuid enamus teemade kohta
olid vastused kattuvad. Kiisitluse tulemusena on voimalik véita, et to6tajad on rahul ettevotte
dristrateegiatega kui ka arengusuundadega ja tunnevad ennast kaasatuna ning véértustatuna.
Uuringu tulemustest 1dhtuvalt vordleb autor erinevaid uuringu tulemusi omavahel ning teeb
endapooled ettepanekud personalistrateegiate paremaks kasutuseks ettevotte driliste tulemuste

saavutamisel.

Votmesonad: strateegiline personalijuhtimine, dristrateegia, personalijuhtimise tegevused,

personalijuhtimise arendamine, tulemuslikkus



SISSEJUHATUS

Magistritdo teema on aristrateegiat toetav personalijuhtimine iihes edukaimas Eesti ettevottes AS-
is Tallink Grupp (edaspidi Tallink Grupp). Tallink Grupp on Lé&nemere suurim ning edukaim
reisilaevafirma, mis teenindab aastas iile 9 miljoni reisija. Tallink Grupi puhul on tegemist nii
korgtehnoloogial baseeruva ettevottega kui ka lihttdid pakkuva ettevottega. 2018 aasta jaanuarikuu

seisuga on Tallink Grupis tootajaid ligi 7500, kellest pooled to6tavad Eestis.

Erinevates teoreetilistes allikates tuuakse vilja strateegilise personalijuhtimise olulisus ning selle
positilvne mdju ettevottele. Strateegilisel personalijuhtimisel on selge fookus strateegiliste
muutuste rakendamisel ning ettevotte oskuste suurendamisel, et kindlustada ettevotte
konkurentsivoime tulevikus (Holbeche, 2004). Strateegiline personalijuhtimine aitab kaasa
inimkapitali arendamisel, mis vastab konkurentsi strateegia noudmistele ning sellele, et ettevotte

eesmaérgid ja sihid oleksid tdidetud (Guest, 1987).

Ténapdeva konkrureerivas ja globaliseeruvas maailmas on oluline ettevdtetel sdilitada enda
positsioon turul ja olla konkurentsivoimeline. Strateegiline personalijuhtimine on selleks parim

voimalus, et hoida enda ettevote digel kursil ning panna paika tulevikuplaanid ja selge visioon.

Tallink Grupi &ritiksuse peakontor asub Tallinnas, kus asuvad ka enamus administratiivsed
tikskused. Peakontoris todtab ligikaudu 150 inimest erinevatest osakondadest nagu personali,
turunduse,meelelahutuse, juriidiline ning halduse osakond. Eesti driliksus tegeleb igapdevaselt
kogu grupi juhtimisega ning vastutab ettevotte strateegiliste plaanide eest. Lisaks vastutab driiiksus
konkurentsieeliste, kasumi, tulemuslikkuse ning kliendirahulolu eest.

Tallink Grupil on olemas dristrateegia, kuid autori hinnangul on puudu personalijuhtimise
tegevused, mis toetavad ettevotte dristrateegiat ehk ariliksuste personalistrateegia, mis toetaks

ettevotte drl eesmarkide saavutamist.



Magistritod eesmirk on teha ettepanekud ja kaardistada tegevused, mis on vajalikud Tallink Grupi
dristrateegit toeteva personalijuhtimise toetamiseks. Eesti driiiksuse personalijuhtimise vastavust

ning kooskola AS Tallink Grupi éristrateegiaga ja leida tiles parendamiset vajavad valdkonnad.

Magistrito6 uurigu ldbiviimiseks olid pistiatud iilesanded jargmised: toetudes teoreetilistele
allikatele vilja selgitada, milline on &ristrateegiat teotava personalijuhtimise olemus ning millised
on selle seoses ettevotte éritulemuslikkuse ja konkurentsieelisega. Jargmiseks oli vaja vilja
selgitada, millised on personalialased parimad praktikad ning tegevused, et sdilitada selge fookus
strateegiliste muutuste rakendamisel ning ettevotte oskuste suurendamisel, et kindlustada ettevotte

konkurentsivoime ka tulevikus.
Eesmirgi saavutamiseks piistitas autor jargnevad uurimiskiisimused:
Milline on Tallink Grupi &ristrateegia ning kuidas toimub selle elluviimine ja muutmine?

Kuidas toimub Tallink Grupis personalijuhtimise ning ettevotte arendamine?

Kuidas toimub ettevotte tulemuslikkuse ning konkurentsieelise tagamine?

> wDp e

Kuivord on Tallink Grupi personalistrateegia ettevotte aristrateegiat toetav?

Kéesolev t66 koosneb kolmest peatiikist, millest esimeses kisitletakse —strateegilise
personalijuhtimise olemust ning selle moju ettevotte tulemuslikkusele ning samuti toob autor vilja
personalijuhtimise parimad praktikad ning tegevused. Teises peatiikis antakse tiilevaade
uurimisobjektist ehk ettevottest, ning selgitatakse kasutatud uurimismeetodeid ning uuringu
labiviimist. T66 kolmandas peatiikis tuuakse vilja uurimistulemused ning vdrreldakse neid
omavahel. Lisaks tuuakse vilja tulemuste pohjal tehtud arutelu ning selle pohjal tehtud jareldused
ning endapoolsed soovitused.

Autor tdnab magistritoo juhendajat Helina Vigla ning kaasjuhendajat Velli Partsi vdga meeldiva

koostdo ja suure toe eest magistritod valmimisel.



1. ARISTRATEEGIAT TOETAVA PERSONALIJUHTIMISE
TEOREETILISED ALUSED

Magistritdo esimeses peatiikis antakse lilevaade dristrateegiat toetavast personalijuhtimisest, mida
antud t60 kaigus késitletakse kui strateegilist personalijuhtimist. Lisaks selgitatakse strateegilise
personalijuhtimise scosed ettevotte konkurentsieelise ja tulemuslikkusega ning tuuakse vélja
strateegilise personalijuhtimise tegevused mida voiks rakendada, et suurendada tulemuslikkust.
Kirjeldatakse ka strateegilise personalijuhtimise eriparasid merendusalastes organisatsioonides

ning tulevikusuundasid.

1.1. Strateegilise personalijuhtimise méiste

Laialt levinud ning omaksvoetud definitsioonid strateegilisest personalijuhtimisest radgivad
planeeritud personalijuhtimise tegevustest ning kasutuselevoetud mustritest, mis voimaldavad
ettevottel saavutada enda eesmirke ehk terviklikku ettevote strateegilist plaani. Uurijatel on
mitmeid erinevaid 1dhenemisi - moned peavad strateegia koostamist tilesandeks tippjuhile voi isegi
iihele juhile, teised aga erinevate otsuste tegemist ettevotte erinevatel tasemetel asuvatele
tootajatele (Sisson&Marginson, 1995, 93). Omadussdna ,,strateegiline® kasutatakse tihti vditmaks,
et personalijuhtimise funktsioonid peaksid olema disainitud selleks, et aidata ettevottel saavutada

tildiseid eesmérke (Becker & Huselid, 1998; Schuler, Jackson & Storey, 2001).

Strateegiline personalijuhtimine keskendub tegevustele, mis eristavad antud ettevotet enda
konkurentidest (Purcell, 1999). Strateegiline personalijuhtimine on ldhenemine, mis defineerib,
kuidas organisatsioonilised eesmédrgid saavutatakse inimeste abiga, kasutades erinevaid
inimressursside strateegiaid ning integreeritud metoodikaid ja tegevusi. Mabey et al (1998, 25) on
toonud vilja ettevotte suutlikkuse arendamise uute organisatsiooniliste strateegiate
véljatootamisega kui protsessi. Protsess pohineb kahel pohilisel ideel - ressursipohisel ning

vajaduels strateegilise sobivuse jérele.



Hendry ja Pettigrew (1990) on vilja pakkunud seitse tahendust:

o planeerimise kasutamine;

o sidus ldhenemine personalijuhtimisele;

o siisteemid on baseerunud tdopoliitikale ja to6jou strateegiale;

. tihti toetuvad filosoofiale;

o personalijuhtimise tegevuste sobitamine monele selgesonaliselt dristrateegiale;
. nédha ettevottes tootavaid inimesi kui strateegilist ressurssi;

. konkurentsieeliste saavutamine.

Strateegilisel personalijuhtimisel on selge fookus strateegiliste muutuste rakendamisel ning
ettevotte oskuste suurendamisel, et kindlustada ettevotte konkurentsivoime tulevikus (Holbeche,
2004). Strateegiline personalijuhtimine hdlbustab inimkapitali arendamist, mis vastab konkurentsi
strateegia ndudmistele ning sellele, et ettevotte eesmargid ja sihid oleksid tdidetud (Guest, 1987).

Strateegiline personalijuhtimine on terviklik osa ettevotte aristrateegiast.

Ténapdeva juhtimispraktikates tiritavad koik drilised funktsioonid ithendada enda t66 meetodid ja
praktikad ettevotte strateegiaga, et saavutada korgemat organisatsioonilist tulemuslikkust.
Strateegiline personalijuhtimine touseb esile, kui personaliosakonnad tiritavad harmoneerida enda
strateegiad, protsessid ning praktikad ettevotte strateegiaga. Kui seda sidet personalijuhtimise ja
ettevotte strateegia vahel mitte jélgida, siis jddb personalijuhtimine ettevottes funktsionaalseks

protsessiks. (Miles and Snow 1984).

Ettevotete jaoks vdivad strateegilise personalijuhtimise tegevused olla dpetatud vahendid, mille
abil saavutada korgemat konkurentsieelist. Suuresti tuleneb see sellest, et strateegilise
personalijuhtimise tegevused on joondatud ettevotte strateegiaga, et saavutada suuremat
organisatsioonilist tulemuslikkust. Strateegiline personalijuhtimine on seotud ettevotte personali
efektiivse kasutamisega, et saavutada ettevotte strateegilised vajadused. Strateegiline
personalijuhtimine on muster planeeritud personali tegevustest, mis voimaldavad ettevottel enda
eesmarke tdita (Wright and McMahan 1992, 298).

Strateegilise personalijuhtimise tulevikusuunad ja uuringud ei vota arvesse ainult sobivuse,
joondumise voi ressursi  arendamise faktoreid, vaid keskenduvad personalipoliitikate
praktiseerimise edukale teostusele ning kindlustades ldbi nende praktikate, et strateegiline

kavatsus on realiseeritud. See, mis tegelikkuses joustub, voib tegelikust plaanist erineda, suuresti



erinevate huvide tottu, mis ettevottega seotud erinevatel huvigruppidel on (Barnett & Burgelman,
1996).

Keskendutakse strateegiliste muutuste mudelitele, strateegiliste muutuste mééradele ja
valikuprotsessidele, mis vdivad olla kontekstitundlikud ja sdltuvad valitud teest. MOned ettevdtted
kohanevad ja moned mitte. Millised on tulemused, sdltub valiku protsessist ning teekonnast, mis
limiteerivad voi laiendavad tuleviku voimalusi. Kui moelda strateegilistele tulevikusuundadele,
tdhendab see diinaamiliste mudeliste arendamist, mis voOimaldavad muutusi, varieerumisi

tulemustest ning sisutundliku valikut organisatsiooni sees (Barnett & Burgelman, 1996).

Kokkuvdtvalt voib delda, et strateegiline personalijuhtimine aitab ettevottel saavutada eesmérke
ning niha ja teostada terviklikku ettevote strateegilist plaani. Strateegiline personalijuhtimine aitab
ettevottel leida tegevusi, mis eristab teda enda konkurentidest ning loob ka ettevottele
konkurentsieelise. Strateegilisel personalijuhtimisel on selge fookus strateegiliste muutuste
rakendamisel ning ettevotte oskuste suurendamisel, et kindlustada ettevotte konkurentsivoime ka
tulevikus. Strateegiline personalijuhtimine on terviklik osa ettevotte ari strateegiast. Kui sidet
personalijuhtimise ja ettevotte strateegia vahel mitte jilgida, siis jadb personalijuhtimine ettevottes
funktsionaalseks protsessiks. Strateegiline personalijuhtimine mdjutab kdiki personalijuhtimise
funktsioone nagu nditeks strateegiline viarbamine ja valik, strateegiline planeerimine, strateegiline
koolitamine ja arendamine, strateegiline tasustamine, strateegiline hindamine. Strateegiline
personalijuhtimine peaks kirjeldama, kuidas organisatsioon to66tajaid kohtleb ja mida ta ootab

tootajatelt vastu. Seega on strateegial tugev seos personalialaste tegevuste ning eesmérkidega.

1.2. Strateegilise personalijuhtimise seosed ettevotte konkurentsieelise ja
tulemuslikkusega

Formbrun (1984) identifitseerib tehnoloogilist, majanduslikku, sotsio-kultuurilist ning poliitilist
keskkonda kui omavahel seotud vilistegureid, mis mojutavad organisatsioonide strateegia
koostamist. Muutused viitavad majanduslikule kasvule voi kasvule mones kindlas sektoris ning
t60jou demograafilistele muutustele. Kindlasti mdjutab organisatsiooni strateegiate ja inimressursi

seotust muutustega ka poliitiline olukord.



Delery and Doty (1996) on vilja toonud seitse strateegilise personalijuhtimise praktikat, mis on
seotud ettevotte tildise tulemuslikkusega:

1) sisemise karjadrisiisteemi kasutamine;

2) ametliku koolitusplaani olemasolu;

3) tulemustele orienteeritud hindamine;

4) tulemuslikkuse pohine hiivitiste kord;

5) iildiselt méaaratletud to6kohad.

Personalijuhtimise mdjud organisatsiooni tulemuslikkusele baseeruvad kolmel pohilisel véitel:

1) personalijuhtimise tegevustel on otsene moju tootajate omadustele nagu kaasatus, pithendumus,
motivatsioon ning oskused;

2) kui tootajatel on need omadused olemas, siis on tdendoline, et ettevdttes tulemuslikkus kasvab
sellistes aspektides nagu produktiivsus, kvaliteet ning klienditeenidus;

3) kui antud organisatsiooni tulemuslikkuse aspektid paranevad, siis paranevad ka saavutatud
finantstulemused. Seda voib kirjeldada kui inimressursi vaértuste ahelat. Selline véide tostab esile
tihendusfaktori olemasolu personalijuhtimise ning dritulemuslikkuse vahel. Antud faktor koosneb
personalijuhtimise tulemustest tootajate omadustele, mis on mojutatud personalijuhtimise

tegevustest. Seega voib jareldada, et personalijuhtimise mdju ei ole otsene (vt joonis 1).

Reversed causality

l |

HRM HRM Business Financial
practices outcomes outcomes performance
® resourcing * angagement * productivity * profit
¢ performance * commitment * quality s sales
Business HRM mana'gement . m9tivation . cus.tome.r * market share
—» ¢ learning and —> e skill —>» satisfaction =~ ¢ market value
Sty stetaay development
* reward
management
* employee
relations

Contingency variables: Internal context - size, sector, technology, employees, culture
External context - compaetition, economic, social legal

Joonis 1. Personalijuhtimise moju organisatsiooni tulemuslikkusele

Allikas: Armstrong (2014, 57)
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Korge tulemuslikkus ei sO0ltu ainult personalijuhtimise tegevustest. Purcell (2003)
juhtumiuuringud on ndidanud, et vOti saavutamaks ,,inimeste tulemuslikkus“ (people-
performance) peitub mitte ainult histi koostatud personalitegevuste kogumikest, vaid nende
tthendamisest organisatsiooni visiooniga ehk suure ideega (big idea). Lisaks tuleb siuda
tegevustega ka ettevotte juhtimine koos eesliini juhtimisega ning kasutada &ra nende

kaalutlusdigus (Armstrong 2014, 57).

Inimresurssi tuleks praktiseerida kui tervikut ning selle juhtimine peaks olema joondatud ettevotte
strateegiliste driliste eesméarkidega. Organisatsioonid saavad mojutada ja kujundada isikute
oskuseid, hoiakuid ning kditumist t66 tegemisel nii, et need aitaksid saavutada organisatsiooni
eesmirke (Collins and Clark, 2003). Gibb (2000) on loonud mudeli jilgides inimressursi
efektiivsust kahes dimensioonis. Uks dimensioon on arvestada, kui suures ulatuses inimressursi
efektiivsusega seotud probleem hdlmab sisemist, organisatsioonilist orientatsiooni voi vélist tildist
suunda. Teine dimensioon puudutab seda, mil maéral voetakse vastu inimressursi tohususe

rakendamiseks moeldud objektiivne voi subjektiivne raamistik.

Michael Porter (1985) tootas vilja ettevotte konkurentsieelise jaoks vilja kolm voimalikku tildist
strateegiat:

. kulude juhtimine (kui organisatsioon vihendab oma hindu, valmistades toodet voi teenust
viahema kulutusega kui tema konkurendid);

. innovatsioon voi uuendus (kui organisatsioon leiab voimaluse olla ainulaadne toote voi
teenuse tootja);

. kvaliteet (kui organisatsioon pakub klientidele kdrge kvaliteediga kaupu ja teenuseid).

Strateegiline personalijuhtimine on vajalik selleks, et aidata ettevottel parimal viisil tdita enda
tootajate vajadusi, samal ajal edendades ettevotte eesméirke. Strateegiline personalijuhtimine
nduab ette mdtlemist ning planeerimist, kuidas ettevotte saaks paremini tdita enda toGtajate
vajadusi, mis omakorda voimaldab tddtajatel tdita paremini ettevotte vajadusi. Ettevotted, kes
ndevad palju vaevu enda tootajate vajaduste ja soovidega arvestamisel, on vdimelised looma
sellise t60 atmosfddri, mis on produktiivsust ning arengut soodustav ning strateegiline

personalijuhtimine on selleks parim viis.
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Kokkuvotvalt voib delda, et on olemas kolm peamist pohjust, miks ettevdtetel on oluline siduda
ettevotte strateegia personalistrateegiaga.

Esmalt - tootajad on ettevottele oluline védértus ning tOotajatesse panustatakse aina rohkem
ettevotte aega ja vahendeid. Teine pdhjus on see, et ettevotted, kelle tootajate t66 viljakus on
madal, voivad sattuda ebasoodsasse konkurentsiolukorda. Kolmanda pdhjusena voib vélja tuua
selle, et juhid peaksid olema tdhelepanelikud selle suhtes, kuidas efektiivselt inimesi juhtida.
Paraku on osadel juhtidel arusaam, et to6tajad on ettevottega seotud ainult majanduslikult ning
oiguslikult. Kui too6tajaid juhitakse digete personalijuhtimise tavade jirgi, on nad oma tooga
rohkem rahulolevad, tugevamalt motiveeritud, lojaalsed ning nende lahkumine ettevottest on
véahetdendolisem. Nendel tulemustel ning ettevotte tulemuslikkusel voib olla omavahel suur seos

ning sellega peaks arvestama kdik ettevotted, kes soovivad olla edukad.
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1.3. Strateegilise personalijuhtimise tegevused

On olemas personalijuhtimise tegevuste kogum, mis on universaalne. Nende kasutamine on parim
lahendus igas olukorras ning nende tegevuste omaks votmine viib organisatsiooni suurepérasele
tulemuslikkusele (Armstrong 2014, 22-23).

Kodige enam on vilja toodud Pfeffer (1998) poolt pakutud tegevusi:

o tookoha kindluse tagamine;

. valikulise viarbamise olemasolu;

o isejuhtivate meeskondade olemasolu;

. korged hiivitiste maksmised tulenevalt tulemuslikkusest;

o koolituste pakkumine, et tagada oskusliku t66jou olemasolu;
. staatuste erinevuste vihendamine;

o informatsiooni jagamine.

Guest (1999) on pakkunud vilja jargmised tegevused:

o valik ja hindamistestide hoolikas kasutamine identifitseerimaks need, kellel on potentsiaali
ettevottele vajalikku pakkuda;

o koolitus ja eelkdige tunnustamine, et koolitus on pidev tegevus;

. t60 korraldus peab kindlustama paindlikkuse, pithendumise ning motivatsiooni. Lisaks
erinevad tegevused, mis kindlustavad selle, et tootajatel on kohustus ja autonoomsus kasutada enda
teadmisi ja oskuseid;

o kommunikatsioon peab kindlustama selle, et kahesuunaline protsess hoiab koiki
informeeritud,;

o tootajad peavad olema teadlikud, milline mdju on nende td6l ettevotte drilistele

tulemustele.

Palju diskusioone on tekkinud selle iile, kas personalijuhtimise tegevused on iildse omavahel
seotud. Strateegiline personalijuhtimine peaks nimelt kindlustama selle, et koik tegevused
taiustavad teineteist ning on kooskodlas mdne iildise strateegiliste pohimotete kogumiga.

Erinevad auorid on arutlenud selle iile, millisel médral ning milliseid ettevotteid iildse juhitakse
strateegiliselt selles osas, et juhtidel on selged ja pikaajalised eesmérgid ning nende elluviimiseks

kasutatakse sidusaid plaane (Linstead et al. 2004, 497-500).
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Jargnevalt on vilja toodud iiksikud strateegilise personalijuhtimise olulised tegevused, mis aitavad
ettevottel saavutada tulemuslikkust: virbamine ja valik, koolitamine ja arendamine, tasustamine

ja hindamine, kommunikatsioon.

Virbamine on protsess, kus leitakse ning kaasatakse inimesi, keda organisatsioon vajab. Valik on
see vérbamisprotsessi osa, milles otsustatakse, millised taotlejad voi1 kandidaadid tuleks
ametikohtadele méadrata. Varbamise ja valiku etapid on: 1) nduete méadratlemine; 2) kandidaatide
ligimeelitamine; 3) intervjueerimine; 4) testimine; 5) otsuse langetamine.

Noutav inimeste arv ja kategooriad vdivad sisalduda ametlikes inimressurssides voi t66jou
plaanides, millest tuletatakse tiksikasjalikud viarbamiskavad. Liihiajalised noudmised voivad
panna personaliosakonna olukorda, kus kandidaate on vaja Kiiresti leida. Ndudmised ning ootused
on kirjeldatud t66 kirjelduses vOi ametikoha profiilides. See on info, mis on vajalik
reklaamkuulutuste tegemiseks, vabade ametikohtade teavitamiseks interneti teel voi agnetuuride

ning viarbamiskonsultantide kurssi viimiseks (Armstrong 2014, 226-244)

Kandidaatide allikad on online-varbamine, sostsiaalmeedia, reklaam, vérbamisagentuurid,
tootukassa, otsepakkumine, haridusasutused ja korgkoolid. Tavaliselt valitakse nende meetodite
vahel kdige sobivam voi kasutatakse neid koos kombineerituna. Intervjuu on koige levinum
valikumeetod. Eesmérk on saada kandidaatide kohta vdimalikult palju informatsiooni, mis aitab
kaasa valiku tegemisel selle osas, kui hésti voiksid kandidaadid to6ga hakkama saada. Hindamise
teste kasutatakse selleks, et saada wusaldusvdirset tdendust vdimete, intelligentsuse,

isiksuseomaduste ning sobivuse kohta (Ibid.)

Juhtide ja toGtajate Oppimisvajaduste véljaselgitamiseks on vdimalik korraldada spetsiaalseid
kiisitlusi ning intervjuusid (joonis 2). Tuleb silmas pidada, et kogutud tulemused voivad olla
ebatidpsed kuna intervjuude kdigus on inimestel raske selgitada mida ja kuidas nad midagi tahavad.
Parim oleks arutleda nende tehtud t66 iile ning teha kindlaks valdkonnad, kus inimesed usuvad, et
nende tulemuslikkust ja potentsiaali vOiks arendada. See voib viia lisa informatsiooni saamiseni
selle kohta, mida kiisitletavad tunnevad, et vdiksid paremini teada voi osata. Individuaalsed vaated
saab iihendada, et saada iilevaade iihistest dppimisvajadustest. Uks vdimalus Oppimis- ja
koolitusvajaduste vilja selgitamiseks on ametikoha analiilis. See on aluseks ametikohatde
profiilide ettevalmistamisel, mis pakuvad raamistikku Oppimisvajaduste analiilisimiseks ja

tuvastamiseks (Armstrong 2014, 284-319)
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Oppimine ja areng on protsessid, mis kindlustavad selle, et ettevdttel on olemas oskuslik ning
kvalifitseeritud t60joud. Igal todtajal peab olema vdimalus arendada enda vdimeid ning
maksimaliseerida enda potentsiaal. Oppimis- ja arendusstrateegia peaks olema #riline juhtimine
selles mottes, et selle eesmirk on toetada ettevotte eesmarkide saavutamist, edendades inimkapitali
eeliseid. Ari- ja t66jdu plaanid peaksid iildiselt niitama oskusi ja pidevusi, mis vdivad tulevikus

olla vajalikud ja nende oskuste ja padevustega inimeste arvu, keda vajatakse (Ibid.)

Corporate Collective

: nalysis of Performan
Analysis of Analysis o erformance '
‘ human and | Learning
business Surveys Role analysis —» : ,
R rasource development specification
P plans reviews

Joonis 2. Oppimisvajauste analiiiis — kasutusalad ja meetodid
Allikas: Armstrong (2014, 302)

Tasustamise slisteem koosneb omavahel seotud protsessidest ning parktikatest, mis on omavahel
kombineeritud selleks, et kindlustada tasu juhtimise ldbiviimine efektiivselt. Tasustamise siisteem
peab olema kasulik ettevottele ning tootajatele. Slisteem on ajendatud ettevotte strateegiast, mis
omakorda juhib tasustamisstrateegiat. Tasustamise strateegia méérab dra, mida ettevotte plaanib
teha pikemas perspektiivis tasustamispoliitika, praktikate ning protsesside arendamiseks ning

taiustamiseks, mis aitavad saavutada ettevotte eesmérke (Armstrong 2014, 358-388)

Kogutasu on kombinatsioon rahalistest ning mitterahalistest tasudest, mida tootajatele
vOimaldatakse. Kogu td6tasu on kogu sularaha véljamaksete vdértus ehk kogutulu ning hiivitised,
mida todtajad saavad. Kogutulud on rahalised ja mitterahalised hiivitised kokku, mida tootajatel
on voimalik teenida. Hiivitiste erinevad aspektid, eriti pShipalk, tingimuslik palk ning too6taja

hiived on mitterahalised hiived, mis hdlmavad endas t66 enda hiivesid (Ibid.)
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Tootajate hitvede hulka kuuluvad pension, haiguspédevade tasu, kindlustus, ametiautod ning muud
hiived, mida ettevotte tootajatele voimaldab. Need sisaldavad mitmesuguste rahaliste tasude eest
tdiendavate tasude elemente ja sisaldavad ka sitteid tootajatele, kes ei ole rangelt tasustatud,
nditeks iga-aastased puhkusepdevad. Mitterahalised tasud ei hdlma otseseid makseid ning tihti
tulenevad t66st endast, nditeks saavutused, autonoomsus, tunnustus, vOimalus kasutada ja
arendada oskuseid, koolitus, karjadrivoimalused ning kdrge kvaliteediga juhtkond (Ibid., 381-

382).

Ametikohtade hindamine on siistemaatiline protsess, mille abil médratleda organisatsiooni
tookohtade suhteline vaértus voi suurus selleks, et luua sisemine suhtelisus ja luua alus diglase
hindamisstruktuuri kujundamiseks, ametikohtade hindamiseks ning omaduste haldamiseks. See
protsess ei mdaira otseselt palga taset. Ametikohtade hindamine on analiiiitiline voi mitte-
analtiitiline. Hindamise aluseks on ametikohtade analtiis, millest tulenevalt luuakse

tookirjeldused ning ametikohtade profiilid (1bid., 370-372)

Igaas ettevottes on oluline kdikide nende personalijuhtimise tegevuste kommunikeerimine
tootajatele, et tekiks arusaam millised on toimuvad protsessid.

Kommunikatsioon on ettevottes darmiselt oluline selleks, et nii to6tajad kui ka juhtkond saaks
neile vajaliku info Gigeaegselt kitte. Kommunikatsioon peab toimima nii juhtimistasandilt
madalamale tasemele ning ka vastupidi.

Juhtkond ja iga juht tliksikult peaksid toGtajatele edastama informatsiooni:

. t60 iseloomu kohta (mida tootajatelt oodatakse);
o koolitamise- ja arendamisevdimaluste kohta;

o ettevotte eesmérkide ja strateegiate kohta;

. ettevotte poliitikate kohta;

. ettevottes toimuvad muudatuste kohta;

. mis puudutab t66tingimusi ja tookorraldust;

. tootajatele esitatavate noudmiste kohta;

Tootajad vajavad voimalust suhelda juhtidega ehk iilevalt- alla kommunikatsiooni kaudu,
edastades oma kommentaarid ja reaktsioonid seoses sellega, mis tegelikult toimub nendega seotud

kiisimustes.
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Kindlasti voiks nii tilevalt- alla kui alt-iiles kommunikatsioon toimuda sellistes teemades nagu
tootasu ja muud toStingimused, t66- ja eraelu tasakaal, vordsed vdimalused, tookoha kindlus,

téoohutus- ja téotervishoid, koolitamise- ja arendamise programmid (Ibid., 437-445)

Kommunikatsiooni strateegia peaks pohinema analiiiisil, mida juhatus soovib &elda ja mida
tootajad soovivad regulaarselt kuulda. See peaks endas hdlmama ka alt-iiles kommunikatsiooni.

Samuti voib osutuda vajalikuks vilja todtada spetsiifiline kommunikatsioonistrateegia tingimuste
ja tingimuste kavandatavate oluliste muudatuste kohta, nagu niiteks téokorralduse, personali
vihendamise v0i organisatsiooni struktuuri, sealhulgas iihinemiste ja iilevotmiste kohta. Kindlasti
tuleks kindlat ja planeeritud kommunikatsiooni strateegiat kasutada uute palgasiisteemide korral,

kuna see on todtajatele oluline ja puudutab nende igapdevaelu (Ibid.)

Kokkuvotlikult voib delda, et on olemas personalijuhtimise tegevuste kogum, mis on universaalne.
Oluline on nii viarbamine kui valik, koolitamine ja arendamine, tasustamine ning hindamine,
kommunikatsioon ja tootajate vadrtustamine. Nende kasutamine on parim lahendus igas olukorras
ning nende praktikate omaks vOtmine viib organisatsiooni suurepdrasele tulemuslikkusele.
Strateegiline personalijuhtimine peaks nimelt kindlustama selle, et kdik tegevused tdiustavad
teineteist ning on kooskodlas mone iildise strateegiliste pohimotete kogumiga.

Kindlasti tuleb ettevdttele kasuks siduda personalijuhtimise tegevused ettevotte strateegiaga nii, et
see oleks ettevottele kdige kasulikum. Lahtuma peaks enda ettevotte eriparadest ning kohandama

need vastavalt enda vajadustele ning voimalustele (Ibid., 22-23).
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2. UURIMISOBJEKT-JA METOODIKA

Teises peatiikis antakse tlilevaade uurimisobjektist ehk ettevottest ning kirjeldatakse detailsemalt
valimit, uurimismeetodit, andmekogumismeetodeid ja andmete analiiisimeetodeid. Tapsustavalt
tuuakse esile pdhjendused, miks on magistritoo iiles ehitatud nii kvalitatiivsele kui kvantitatiivsele

uuringule ning lisaks kirjeldatakse detailsemalt uuringu kaiku.

2.1. AS Tallink Grupi Eesti édriiiksuse iseloomustus

Tallink Grupp on Lédnemere suurimaid ning edukamaid reisilaevafirmasid, mis teenindab aastas
iile 9 miljoni reisija. Ettevottes toimub pidev arendamine ning hetkel ollakse veel kasvufaasis.
Tallinki puhul on tegemist nii kdrgtehnoloogial baseeruva ettevottega kui ka lihttoid pakkuva
ettevottega. Lisaks laevadele on Tallink Grupil veel hotellid, ilusalongid, taksod ja kaubavedu.
Tallink Grupp tegutseb aastast 1989 ning Tallink Grupp on noteeritud Nasdaq OMX Tallinna
Borsil. Lisaks Eestile on Tallinkil kontorid Soomes, Rootsis, Litis, Venemaal, Saksamaal. Tallink
Grupi éritiksuse peakontor asub Tallinnas, kus to6tab ligikaudu 150 inimest ning 0sakondadest on
esindatud personal, turundus, meelelahutus, juriidiline, raamatupidamine. Ariiiksus vastutab
ettevotte strateegiliste plaanide loomise ning nende tditmise eest. Eesmirk on teenida voimalikult
palju tulu, olla konkurentsidest kasumlikum ning saavutada kdrgeim kliendirahulolu. 2018 aasta
jaanuarikuu seisuga on Tallink Grupis tootajaid ligi 7500, kellest pooled to6tavad Eestis. Eesti

mdistes on tegemist suure ettevottega (Tallink Grupi siseveeb Insider 2018).

Tallink Grupi tootajad ldhtuvad oma igapdevatdodd jargmistest pohivédrtustest:
Piihendumine- To6tajaid inspireerivad iihised eesmirgid ning nende saavutamise nimel tehakse

t60d suure piithendumusega

. tootajad tdidavad lubadused klientide ning kolleegide ees;

. tootajad teevad alati natuke lisaks, et positiivselt iillatada enda kliente ning iiletada nende
ootusi;

o tootajad piitiavad saavutada tohususe ja majandusliku kasu koikides enda tegevuses.
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Professionaalsus

o kliente teenindatakse alati hoole, enesekindluse ja terviklikkusega olenemata olukorrast;

o on olemas julgus anda ja votta vastutust enda tegevuste eest;

o otsuseid rakendatakse distsipliiniga, jilgitakse tulemusi ja Opitakse kogemustest:

. vadrtustatakse Oppimist ning arenemist ning voetakse initsiatiiv paremate otsuste

langetamiseks.

Koost60
. Klientide jaoks ollakse alati kéttesaadav; kliente kuulatakse aktiivselt ning teenindatakse

vastavalt nende vajadustele ja soovidele;

° ollakse ausad enda, kolleegide, klientide, partnerite ning aktsioniride vastu;
o kolleegidega luuakse koostdo, tiksteist aidatakse ja julgustatakse;

o enda teadmisi jagatakse ning ollakse avatud ideedele, mis tulevad teistelt.
ROOmM

o tulemused on olulised, kuid protsess peab samuti nauditav olema;

o tookohas hoitakse tileval hea tuju ning positiivne atmosféér;

. head huumorit kasutatakse kommunikatsiooni todvahendina.

Tallink Grupi suurim vara on tuhanded to6tajad iile kuue riigi, kes on peamine joud ettevotte
saavutuste taga. Enamus Tallink Grupi tootajast tootab merel. Kalda personal on enamasti
hoivatud laevade juhtimis-, tugi- ja haldusteenustega, kus on lisaks kontaktkeskuste ja
reisiterminalide piletimiitigi personal olulisel kohal. Personali planeerimine, vérbamine,
koolitamine, tasustamine on personaliosakonna valdkonnad. K&iki neid juhitakse Tallink Grupi

siseselt (Tallinki siseveeb Insider 2018).

Tallink Grupp pakub oma todtajatele suurel hulgal mitterahalisi hiivesid ja soodustusi. Koik
katseaja ldbinud saavad omale automaatselt Club One hobetaseme kaardi, millega kehtivad
soodustused koostdopartnerite juures. Kdikidele tootajatele viljastatakse peale katseaega kord
aastas suur hulk personalipileteid, millega on vdimalik soetada endale laevapilteid odavama
hinnaga. T66toendi alusel saab soodustusi koikides Tallinki restoranides ja hotellides ning

laevades. (Tallinki siseveeb Insider 2018).
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Tallink Grupi visioon ehk tulevikusuund on olla esimene Euroopas pakkudes parimat puhkuse, ari
ja kauba transpordi teenust.

Pikemaks ajaks seatud eesmirgid suurendamaks ettevotte vadrtust ja kasumlikkust:

e saavutada korgeim kliendirahulolu,

¢ kindlustada kuluefektiivsuse operatsioonid,;

e tugevdada enda positsiooni koduturul;

e korged ohutus ning keskkonnanouded;

e omada modernset laevavdrgustikku ning erinevaid marsruute

e panustada kvaliteetse teeninduse pakkumisele, mis on suunatud erinevatele klientidele.
Tallink Grupp ldhtub igapdevatdos jargmisest aspektidest: keskkonnakaitse, toetustegevused,

tookeskkonna arendus ning dritegevuse labipaistvus (Tallink Grupi siseveeb Insider 2018).

2.2. Uurimismetoodika

2.2.1. Uurimismeetodid ja valim

Andmete kogumiseks kasutati nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset meetodit kuna need kaks
uurimismeetodit tdiendavad iiksteist. Uldjuhul annavad kvalitatiivsed ja kvantitatiivsed
uurimistodd erisugust informatsiooni, kuid iithendatuna v3ivad need teineteist tdiendada (Firestone
1987, 20). White (2002, 513) viidab samuti, et kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimine voivad
teineteist tdiendada ning et nende kombinatsioon tekitab siinergia ehk voimendunud koostoime.
Nende kahe uurimismeetodi koos kasutamine vdimaldab saavutada palju rohkem, kuid nende
eraldi kasutamine. Néiteks voib kvalitatiivse meetodiga tdiendavalt koguda andmeid, mida
kvantitatiivse meetodiga pole vOimalik kitte saada ning tihtlasi on nii voimalik jouda teema

pohjalikuma mdistmiseni.

Kuna juhtidel on strateegiliste otsuste kohta rohkem informatsiooni, siis on intervjuu kasutamine
selleks parim voimalus ning koik t66tajad ei pruugi teemadega nii palju kursis olla kui juhid, siis
on intervjuude tegemine liiga ajamahukas ning vastused vdivad olla kallutatud ja mitte piisavalt
informatiivsed. Kuna tegemist on ettevotte iildistest eesmérkidest ning strateegiatest arusaamisega
ja antud teema kohta informatsiooni omamine on oluline, siis valimiks on todtajad, kes on antud

teemadega t66 iseloomu tottu igapaevaselt rohkem kursis. Tallinkis on palju erinevaid osakondi,
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kelle tooiilesanded ja t66 sisu on véga erinevad (laevade tootajad, hotellide tootajad, taksod,
kontori tdo6tajad ja tugiteenused). T6O eesmérgist ning ettevotte struktuuris ldhtuvalt on antud t66
valimiks 100 Tallink Grupi Eestis asuva peakontori dritiksuse to6tajat ning 3 juhatuse liiget. 2018
aasta martsikuu seisuga kuulus Tallinki juhatusse 3 liiget ning koigi nendega Onnestus ka

intervjuud l4bi viia.

Kvantitatiivse uurimismeetodina kasutati Likerti 4 — palli skaalat, kus “1” nditab viitega mitte
ndustumist ja “4” niitab viitega tdielikult ndustumist. Eraldi oli viienda viitena voimalik vélja
tuua viite kohta info puudumist. Ankeetkiisimustikul pohinevat veebipdhist kiisitlust rakendati
ajalise ressursi optimaalsema kasutamise ning vastajate anoniilimsuse tagamise eesmirgil. Samuti
holbustas kvantitatiivse meetodi kasutamine andmete hilisemat analiiiisi ning nende vorreldavust.
Andmekogumismeetodina kasutati veebipohist ankeetkiisitlust keskkonnas SurveyMoneky ning
vastav link saadeti koos kaaskirjaga 100-le to6tajale todalase e-maili peale. Kiisimustik oli avatud
perioodil 20. veebruar - 9.mirts 2018. Kiisimustik koosnes 36 kiisimusest ning oli anoniiiimne,
enne vastamist oli voimalik dra méiirata enda osakond. Kiisimustik koosnes kuuest kategooriast,
kus oli omakorda 5-6 kiisimust antud teema kohta. Ankeetkiisitlus oli jagatud kuueks kategooriaks:
ettevotte iildine strateegia, edasi jargnesid personalijuhtimise tegevuste kategooriad varbamine ja

valik, koolitamine ja arendamine, tasustamine ja hindamine, kommunikatsioon ning té6korraldus.

Kvalitatiivse uurimismeetodina kasutati struktureeitud intervjuud ning dokumentide analiiiisi.
Autor viis 1abi struktureeritud intervjuu, sest see vdimaldab vastuseid hiljem grupeerida ning
tildistusi teha. Kinniste kiisimuste eesmark on vastajat suunata ning juhtida teda vastama teema
piirides, et saada voimalikult konkreetsed ja tipsed vastused.

Intervjuu kiisimused on jagatud kolmeks kategooriaks. Esimeses osas kiisiti juhatuse liikmetelt
ettevotte Ulildise dristrateegia kohta, teises osas uuriti persoalijuhtimise tegevuste ning nende
arendamise kohta, kolmandas uuriti ettevotte konkurentsieelise ning tulemuslikkuse tagamise
kohta.

2.2.2. Uuringu ldbiviimine

Uuringu ettevalmistav faas toimus veebruaris 2018 ning oli jaotatud neljaks etapiks. Esimeseks
etapiks oli ankeetkiistluse koostamine. Selleks uuris autor varasemaid sarnaseid uuringuid ning

tootas 1dbi teoreetilise osa. Teiseks etapiks oli pilootuuring testimaks autori poolt koostatud
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kiisimustikust arusaamist. Kolmandaks etapiks oli vélja selgitada need to6tajad ja osakonnad, keda
antud uuringusse kaasata oleks vajalik ja milliste juhatuse liikmetega oleks voimalik 1dbi viia
intervjuud. Neljandaks etapiks oli ankeetkiisitluse ning intervjuude kiisimuste koostamine ning

uuringu ettevalmistamine.

Ankeetkiisimustiku koostamisel kasutas autor erinevaid teoreetilises taustas kajastatud allikaid
ning varasemaid uuringuid. Kiisimuste koostamisel vottis autor aluseks teoreetilises osas vilja
toodud parimad tegevused ning vastavalt nendele jaotati kiisimused uuringu jaoks kategooriatesse.
Kiisimustiku esimese ja viimase osa ehk strateegilist juhtimist ning konkurentsieelist puudutavad
kiisimused on koostatud toetudes teoreetilises osas vilja toodud alapunktidele 1.1. ning 1.2.
Personalijuhtimise erinevaid tegevusi puudutavad kiisimuses on koostatud toetudes teoreetilises
osas vélja toodud alapunktile 1.3. Autor kasutas ka Tallink Grupis 2016. aastal 14bi viidud Kantar
Emori ettevotte muudatuste ning tootajate piithendumise uuringut. Kiisitlusega saadud vastused
kodeeriti ja andmed analiitisiti MS Excel 2007 andmetootlusprogrammi abil. Protsentuaalsed
jaotused analiilisis SurveyMonkey keskkond automaatlselt kohe peale vastuste saamist ning need

konverteeriti PDF failiks. Kiisimustik koos kaaskirjaga on vélja toodud Lisas 1

Kvalitatiivse uurimismeetodina kasutati lisaks intervjuudele ka dokumentide analiiiisi, selgitamaks
vélja millised on Tallink Grupi kui ettevotte dristrateegiad ning milliseid personalialaseid tegevusi
ehk parimaid praktikaid ning mil méaral Tallinkis kasutatakse. Selleks tootas autor esmalt 1dbi
ettevotte dristrateegiaga seotud dokumendid. Kuna tegemist on kaua tegutsenud ettevottega, siis
pohilised éristrateegiad on paika pandud pikemaks perioodiks, ning neid muudetakse ainult siis,
kui on selleks mdjuvad pdhjused- niiteks konkurents, drikeskkond. Kdige uuem ettevotte
dristrateegiat puudutav dokument valmis sellel aastal ning puudutab eelkdige miiligipindu laevadel
ning kliendikditumist laevade kauplustes. Autor analiilisis ka strateegilistes dokumentides vélja
toodud ettevotte tulevikuplaane ning visiooni. Lisaks analiilisis autor erinevaid personalialaseid
dokumente- virbamisprotsessiga seonduvaid dokumente, koolituskeskuse kvaliteedijuhendit,
koolituste korraldamise ndudeid, erinevate ametikohtade ametijuhendeid ning tdotajatele
ettendhtud soodustusi, mis on toodud dra ettevotte siseveebis Insider. Siseveebist uuris autor ka
ettevotte sise- ja vdliskommunikatsiooni toimimist ning selle ees vastutajaid. Lisaks oli autoril
voimalik tutvuda Tallinkis varasemalt lébiviidud uuringutega- Kantar Emori 2016. aastal

labiviidud tootajate piihendumusuuringuga ning 2017. aastal ldbiviidud tddandja maine uuringuga.
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Intervjuud viidi 1dbi ndost ndkku kohtumistel kolme juhatuse liikkmega perioodil 5.03.-15.03.
Intervjuude kestvus varieerus 25 minutist kuni 1 tunnini. Kiisimusi oli kokku 22, intervjuudel
esitatud kiisimused on toodud vilja Lisas 2. Intervjuude kiisimuste koostamisel vottis autor aluseks
Ettevotluse Arendamise Sihtasutus (EAS) 2011.aasta Eesti juhtimisvaldkonna uuringu, mis on
libiviidud Tartu Ulikooli, Tallinna Tehnikaiilikooli ning OU EBS Educationi poolt. Antud uuringu
kdigus uuriti Eesti erinevate ettevottete juhtide kdest strateegilist juhtimist puudutavate tegevuste
kohta. Koik vestlused salvestati ning audiofailid transkribeeriti tekstifailideks hilisema

tekstianaliiiisi tegemiseks. Vastajate vastused on toodud vélja intervjuude tulemuste alajaotuses.

Kontrollimaks kvantitatiivse uurmismetodi iihest mdistmist, Vviis autor 1dbi pilootuuringu.
Pilootuuringus osales 5-10 Tallink Grupi peakontori todtajat, kellele saadeti hiljem ka 1oplik
kiisimustik. Tagasiside oli, et kiisimustik oli histi mdistetav ning paraja pikkusega, kuid mondade
kiisimuste jarjestus ei olnud loogiline. Autor vaatas iile kiisimuste jirjestuse ning muutis

mondades kategooriates kiisimuste jarekorda.
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3. UURINGU TULEMUSED

Kéesolevas peatiikis tuuakse vélja nii kvalitatiivse kui kvantitatiivse uuringu tulemused ning
tootajate ja juhtide hinnangud ning arvamused. Intervjuude tulemused on vilja toodud
koondtabelina ning lisaks on tsitaatidena vilja toodud vastajate ilmestavad arvamused.

Kvalitatiivse ning kvantitatiivse uurimuse tulemuste koondtabel on vilja toodud eraldi alapeatiikis.

3.1. Dokumendianaliitisi tulemused

Ettevotte dristrateegiaga seonduvate dokumentide analiiiisi tulemusena selgus, et Tallinki
aristrateegiad on seotud suuresti sellega, et Tallink Grupi visioon on olla turuliider Euroopas
pakkudes tipptasemel puhkuse-, &rireise ja mereveoteenuseid. Kuna Tallink Grupp on 30-
tegutsemisaastase ajalooga ettevdtte, siis on dristrateegiad paika pandud pikemaks perioodiks ning
neid muudetakse ainult siis, kui juhid ndevad selleks viliskeskkonnast tulenevate mojude tottu
vajadust. Kindlasti vaadatakse iga paari aasta tagant turu situatsioon iile ning vastavalt keskkonnas
ning tegevusvaldkonnas toimuvale tehakse ka muudatused. Pikaajaline strateegia tuleneb eelkdige
merendusalastest regulatsioonidest ning seadustest, mis on karmilt paika pandud ning mille

jalgimist peab Tallink Grupp oluliseks.

Kuni 10 aastaks paika pandud Tallink Grupi aristrateegia on:

o tagada kulutdhusad toimingud

. piitida saavutada klientide rahulolu kdrgeim tase;

o suurendada mahtusid ja tugevdada turupositsiooni piirkonnas;

o tootada vilja erinevaid kvaliteetseid teenuseid erinevatele klientidele ja luua uusi
kasvuvdimalusi,

. sdilitada optimaalne vdla tase, mis voimaldab jatkusuutlikke dividende vélja maksta.

Perioodil 2016-2017 olid ettevotte eesmargid jargmised:

1) jouda 10 miljoni reisijani;
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2) olla oma valdkonnas ja piirkonnas turuliider;
3) pakkuda klientidele parimat kogemust ning luua nendega selline suhe, et kliendid kasutaksid

teenust ka edaspidi.

Professionaalsed ja motiveeritud inimesed, modernne laevavorgustik, lai marsruutide vorgustik,
tugev turuosa ning brinditeadlikkus koos korgete turvalisuse ning keskkonna nduetega on see,

mida ettevote peab enda peamiseks konkurentsieeliseks.

Personalitodd reguleerivad ettevottesisesed normdokumendid on sisekorra eeskiri, tookorralduse
reeglid ja tooohutuse juhend. Ettevdttesisesed personalitodod reguleerivad dokumendid on
kéttesaadavad ettevotte siseveebis vOi personaliosakonnast. Lisaks asuvad sisedokumendid
siseveebis (tulenevalt meretdd erisustest), mis tuleb igal toGtajal vastavalt ametikohale ldbi
tootada. Dokumentidega tutvumist kontrollib audit ning selle eest vastutab todtaja ise ning tema
otsene juht. Ettevotte siseveebis on olemas info erinevate tihisiirituste kohta, mis toimuvad Tallink
Grupis thiselt. Paljud iiritused on saanud traditsiooniks, mida to6tajad ootavad ning mis neid
motiveerivad, nditeks iga aastasel auhinnagalal autasustakakse parimaid to6tajaid nende eelmise

aasta t00tulemuste eest.

Koik uued tootajad peavad tutvuma todsisekorra eeskirjaga enne t6dle asumist, mida tutvustab
personalispetsialist. Laevapersonal peab tutvuma antud dokumendiga ka laeval kuna tulenevalt
laevatoo eripdrast on dokumendis kirjas lisad mida kontoritootajatel pole. Todjuhendeid
tootajatele pole, koik ametikohaga seonduv ning tooiilesanded on kirjeldatud ametijuhendis.
Tootaja tutvub ametijuhendiga enne to6le asumist ning dokument antakse tootajale kaasa. Korra

aastas toimuvad taitajatega arenguvestlused.

Varasemalt viidid 1dbi ka ametikohatede atesteerimist, kuid see ei andnud oodatud tulemust ja
moned aastad tagasi seoti atesteerimine arenguvestlusega. Arenguvestlusel keskendutakse pigem
tootaja kompetentsidele (ehk kas ta oskab tegelda ainult enda valdkonnaga voi oskab ka teiste
osakondade tooga seounduvat nt hotellid, kontorit6d, laevad). Hindamislehti kasutatakse
arenguvestlus alusena pigem tehnilise laevameeskonna hindamiseks, kellel peavad olema kindlad
oskused ja kompetentsid t66 tegemiseks, kuid moned juhid kasutavad hindamislehti ka
kontoriddtajate hindamisel. See aitab tdotajal paremini aru saada tugevustest ja ndrkustest ning

paremini madratleda eesmirgid edaspidiseks.
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Tallink Grupis tegeleb virbamise ja valikuga virbamisosakond, kuhu kuulub virbamisjuht ning
kolm vérbamisspetsialisti. Varbamisprotsess on kiillaltki tépselt paika pandud, kuid tulenevalt
lacvatod eriparadest toimub laevapersonali varbamine monevorra erinevalt. Koik
proovipdevalised peavad enne laevale minekut ldbima infotunni, kus réddgitakse laevatoo
eripdrasdest ning samuti ka Tallinkist kui ettevottest ldhemalt. Peale infotundi ootab
proovipéevalisi laeval ees uus juhendamine, mis kestab 24h voi 48h. K&ik proovireisijad tuleb
dokumenteerida ning info nende kohta saadetakse vastavasse laeva. Tallink Grupi eesmérk on luua
ja arendada todtajatega pikaajalisi ning vastastikuseid todsuhteid. Varbamisprotsessi eesmark on
leida vdimalikult kompetentseid ja asjatundlikke tdotajaid. Tulenevalt laevade korgendatud
turvariskiga keskkonnast ldbivad koik proovireisile péddsenud taustakontrolli, mida teostab

sisekontroll.

Virbamisprotsess on samuti  kirjeldatud ettevotte siseveebis ning selle esimeses faasis
kirjeldatakse uue tootaja ametiiilesanded ja talle esitatavad noudmised. Teises faasis toimub
virbamise planeerimine, mille tulemusena kuulutatakse vélja konkurss uue tootaja leidmiseks.
Virbamisiiksus koostdds osakonnajuhiga otsustab, kas kuulututakse vilja sisemine voi vilimine
konkurss voi molemad konkursid paralleelselt. Vordsete kandidaatide puhul tdidetakse tookoht
alati majasiseselt, et anda oma tootajatele voimalus ametikohtade vahel litkumiseks ja tooalaseks
arenemiseks. Personaliotsingul kasutatakse erinevaid otsingumeetodeid (sisekonkurss, avalik
konkurss, sihtotsing, professionaalide vorgustikud jms). Vajadusel kasutatakse paralleelselt

erinevaid personaliotsingu meetodeid.

AS Tallink Grupi todtajate koolitamine ja arendamine ldhtub 70/20/10 filosoofiast, mis pdhineb

ideel, et inimene areneb kdige rohkem t66 tulemuslikkuse ning praktilise kogemuse kaudu:

o 70% tuleneb périselu ning t66 kogemuste kaudu, iilesannete ning probleemide lahendamise
kaudu;

. 20% tuleneb tagasiside ning jagimise, mentoritega tootamise kaudu;

. 10% koolituste kaudu.

Tallink Grupi jaoks on oluline, et ettevottes tootaksid asjatundlikud toGtajad, ja et iga todtaja saaks
oma teadmisi, oskusi ja kompetentse arendada ja tdiendada. Selleks, et tootajate arendamine ja
koolitamine ei oleks juhuslik, vaid planeeritud ja kooskdlas strateegiliste eesmarkide, tegevuste
ning todtaja todiilesannetega on védga suur rohk tootajate koolitamisel. Tallink Grupil on enda
Koolituskeskus, kus toimuvad enamus koolitused tootajatele aga ka partneritele. Koolituskeskuse

tilesandeks on korraldada kvaliteetseid ja ettevotte vajadustele vastavaid sisekoolitusi. Eesmérk on
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pakkuda kdigile AS Tallink Grupi todtajatele koolitusi, mis aitavad kaasa todalaste eesmarkide
saavutamisele. Koolituskeskuse eesmérgiks on ettevotte pohimdtete edastamine ning teadmiste ja
oskuste arendamine. Koolituskeskuse t66 korraldamisel ldhtutakse kvaliteedijuhendist ning
Veeteede Ameti poolt poolt kehtestatud normidest ja regulatsioonidest. Koolituste planeerimisel
lahtutakse pohimottest, et koolitus peab olema seotud tootaja todiilesannetega. Sisekoolitusi
korraldatakse keskuses erinevatel teemadel ja iildjuhul on need kolleegilt kolleegile kogemuste ja
teadmiste jagamised, aga voivad olla ka véliskoolitaja osalusel. Tulenevalt laevatod eriparast
peavad koik lacvapere liikmed ldbima laeval to6tamiseks teatud koolitused- tunnistuse aegumisel
tuleb antud kursus uuesti ldbida, kiill aga lithendatud formaadis. Koikidele uutele tootajatele on
ettendhtud vastavalt ametikohale 1-3 pédevane sisseelamiskoolitus, kus tutvustatakse erinevaid

aritiksusi ning viiakse 14bi praktilisi koolitusi.

Iga tootaja tootasu lepitakse kokku todtaja ja todandja vahel sdlmitud toolepingus. Laevapere
liikkmete palgaméérad ja lisatasud kinnitatakse vastavalt Hansaliini (teenindav personal) ja
Laevateeninduse (tehniline personal) juhatuse poolt, arvestades ametiiihinguga kooskodlastatud

palgamaiirasid. Ka hotellide to6tasude médrad lepitakse kokku kollektiivlepingus.

Kord aastas toimub ametikohtade hindamine ning iga aasta juulikuus vaadatakse palgad ning
ametijuhendid {ile ning vdimalusel tdstetakse tootasusid. Ametikohatade hindamise tulemuste
alusel saab luua sisemiselt diglase tasusiisteemi, sest tavaliselt seotakse péarast hindamist
ametikoha tootasu t66 vadrtusega, kus suurema védrtusega toodele vastab suurem téotasu ning
sarnase vaartusega toodele sarnane tootasu. Arenguvestluseid viiakse 14bi peale katseaja 16ppu
ning iildjuhul korra aastas. Igal osakonnajuhil on arenguvestluse labiviimiseks kindel hindmaisleht

ning formaat.

Igas ettevottes on véga oluline toimiva kommunikatsiooni olemasolu, nii ka Tallink Grupis.
Kommunikatsiooni osakonda juhib kommunikatsioonijuht, kes tegeleb nii sise- Kkui
véliskommunikatsiooniga ning talle on abiks kommunikatsioonispetsialist. Osakonna peamine
vastutus on kindlustada, et toetatakse informatsiooni, mis liigub ettevottest véljapoole
avalikkusele, kui ka informatsiooni, mis liigub ettevotte siseselt. Kommunikatsiooni osakond
kindlustab selle, et ettevottel oleks kaasaegne ja tépne informtasioon, mida jagada mdlemale
vastutusalale. Kommunikatsiooni osakond teeb koostodd mitmete teiste osakondadega, niiteks
turundus ning personaliosakond, mille eesmérk on saada védrtuslikku infot, mida jagada nii

ettevotte siseselt kui valiselt.
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3.2. Kiisitluse tulemused

Internetipdhine kiisimustik saadeti 100-1e Tallinki peakontori to6tajale e-maili teel. Kiisimustikule
vastas kahe néddala jooksul 52 t66tajat, mis teeb osalusmaaraks 52%. Antud teema puhul ei olnud
vajalik tuua vilja soolist, vanuselist ega to0staazi jargi jaotumist. Vastajatel oli voimalik dra
markida enda osakond, kuid tulemuste analiilisimisel ei saa osakondadesse jaotumist kasutada,
kuna vastajate hulk oli osakondade kaupa véga erinev ning saadud tulemused ei ole omavahel
vorreldavad. Kdige rohkem oli vastajaid turundusosakonnast (50%) ning osadest osakondadest ei
olnud {iihtegi vastajat vdi oli neid ainult 1-2%. Tulenevalt viikesest vastajate arvust teatud
osakondades, keskendutakse tulemustele, kus oli positiivsete ja negatiivsete vastuste osakaal
selgelt suurem. Koikidele vaidetele paluti vastata 4 — palli siisteemis, kus ,,1° tdhistas vastust ,,ei
ndustu tldse®, ,,2* tdhistas vastust ,,pigem ei ndustu*, ,,3 tihistas vastust ,,pigem ndustun® ning
4 tihistas vastust ,,ndustun tdielikult” . Lisaks sai eraldi viienda variandina valida vastuse
,puudub info*. Kiisimustik koosnes kuuest alateemast ja nende 1dikes jargnevalt tulemusi

tutvustataksegi.

Esimeses osas sooviti tootajate kéest teada Tallinki kui ettevdtte dristrateegiate ja eesmarkide
kohta. Kdige enam ndustuti vididetega, et Tallink Grupp on uuendusmeelne ning selgete
eesmarkidega, védrtustab enda tootajaid ning pakub klientidele kdrge kvaliteediga kaupu ja
teenuseid. Koikide vastuste vahemik oli 50%-90% ning keskmine hinnang selle ploki kiisimustele
oli vahemikus 3-3,5. Selles plokis puudus kdige enam info ettevotte driliste strateegiate
joondumise kohta personalistrateegiatega (53,85%), mis on ootuspirane tulemus, kuna to6tajad
véljaspool personaliosakonda ei puutu selle teemaga kokku. Kdige rohkem ndustuti véitega, et
Tallink Grupp pakub enda klientidele kdrge kvaliteediga kaupu ja teenuseid (98,8%). Koik

vastajate hinnangud selles plokis on dra toodud Tabelis 1.

28



Tabel 1. Vastajate hinnangud ettevotte strateegilise juhtimisele

keskendub tegevustele,
mis aitavad saavutada
konkurentsieelist

Hinnatavad viited Min | Max SD X Positiivsete Negatiivsete Puudub
vastuste vastuste info (%)
osakaal (%) osakaal (%)

Q2 Tallink Grupp on 2 4 0,51 3,16 92,3 577 1,92
uuendusmeelne
Q3 Tallink Grupil on 2 4 0,50 3,28 94,23 1,92 3,85
selged eesmérgid
Q4 Tallink Grupp 2 4 0,55 3,04 76,93 17,3 5,77
védrtustab enda
tootajaid
Q5 Tallink Grupi 2 4 0,47 3,24 40,38 5,77 53,85
personalistrateegia on
joondatud ettevotte
dristrateegiaga
Q6 Tallink Grupp 3 4 0,46 3,29 98,8 1,92 0,00
pakub enda klientidele
korge kvaliteediga
teenuseid
Q7 Tallink Grupp 2 4 0,56 3,08 94,23 0,00 5,77

Allikas: autori arvutused

Virbamise ja valiku teema viéidete kohta vastasid pooled kiisitluses osalejad, et neil puudub info

kandideerijate hindamiskriteeriumite ning meetodite kohta. 85% vastajatest ndustus, et ndudmised

kandidaatidele ning to6tajatele on kirjeldatud ametijuhendis voi to6 kirjelduses. Varbamisprotsessi

kohta olid vastused erinevad ning pooled vastajad hindasid infot kiillaldaseks ning pooled mitte.

Viidete keskmine hinnang jii vahemikku 2,6-3,4. Kdige rohkem ndustuti véitega, et ndudmised

kandidaatidele on kirjeldatud ametijuhendites (86,28%). Koik vastajate hinnangud selles plokis on

ara toodud Tabelis 2.
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Tabel 2. Vastajate hinnangud varbamisele ja valikule

kasutatakse erinevaid
otsingumeetodeid

Hinnatavad viited Min Max SD X Positiivsete Negatiivsete Puudub
vastuste vastuste info (%0)
protsent (%) | protsent (%)
Q8 Koiki kandideerijaid 2 4 0,57 | 3,08 45,09 5,88 49,02
hinnatakse vordsete
hindamismeetodite
alusel
Q9 Koiki kandideerijaid 1 4 0,58 | 3,20 43,13 5,88 50,98
hinnatakse vordsete
kriteeriumite alusel
Q10 Noudmised 1 4 0,70 | 2,95 86,28 3,92 9,8
kandidaatidele on
kirjeldatud t66
kirjelduses voi
ametikoha profiilides
Q11 Varbamisprotsessi 1 4 0,66 | 3,37 56,87 15,69 27,45
kaigus on kandidaatidele
info edastatud selgelt
Q12 Personaliotsingul 1 4 0,86 | 2,62 80,39 3,92 15,69

Allikas: autori arvutused

Koolituse ja arendamise teema viidete kohta olid keskmised hinnangud madalamad Kkui teistes

kategooriates, enamasti oli vahemik 2,4 — 2,9, ainult {ihe viite kesmine hinnang oli 3,1. Kdige

enam puudus vastajatel info véite kohta, et Tallink Grupis teostatakse ametikohtade analiiiisi

(60%), lisaks mérkisid paljud too6tajad, et neil puudub info koolituste korra ning karjéarisiisteemi

kohta ettevottes (42%-46%). Kdige rohkem ndustuti viitega, et tootajatele voimaldatakse t66

tegemiseks piisavalt koolitusi (82%). K&ik vastajate hinnangud selles plokis on dra toodud Tabelis

3.
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Tabel 3. Vastajate hinnangud koolitusele ja arendusele

Hinnatavad viited Min Max SD X Positiivsete Negatiivsete Puudub
vastuste vastuste info (%)
protsent (%0) protsent (%0)

Q13 Tallink Grupis on 1 4 0,81 | 2,62 34 24 42
koolituste kord on tipselt
paika pandud
Q14 Organisatsioonis on 1 4 0,94 | 2,40 14 40 46
vilja tootatud
karjédrististeem
Q15 Tallinkis teostatakse 1 4 0,62 | 3,04 16 24 60
Oppimis- ja

koolitusvajaduste vélja
selgitamiseks
ametikohtade analiiiisi

Q16 Mulle vdimaldatakse 1 4 0,66 | 2,92 82 12 6
piisavalt koolitusi enda
t00 tegemiseks

Q17 Kuvalifitseeritud 1 4 0,82 | 2,92 74 14 12
tootajatel on ettevotte
siseselt voimalus
edutamisele kdrgema
vastutusvaldkonnaga
ametikohale

Allikas: autori arvutused

Tasustamise ja hindamise teema viidete keskmised hinnangud kuni 3,3 ning madalamalt hinnati
kahte esimest viidet, mis puudutasid infot t66tasu maksmine kohta ning lisatasu teenimiste
voimalusi. Kdige enam puudus vastajatel infot selle kohta, kas ametikohatde hindamine on
slistemaatiline protsess (62,5% vastajaist valis vastusevariandi ,,ei oska delda*). Kdige rohkem
ndustuti viitega, et tdotajatele ettendhtud soodustuste saamise kord on selgelt paika pandud

(83,33%). Koik vastajate hinnangud selles plokis on dra toodud Tabelis 4.
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Tabel 4. Vastajate hinnangud tasustamisele ja hindamisele

Hinnatavad viited

Min

Max

SD

Positiivsete
vastuste
protsent (%0)

Negatiivsete
vastuste
protsent (%0)

Puudub
info (%0)

Q18 Ma tean enda
tootasu maksmise
pOhimotteid

0,95

2,60

66,67

25

8,33

Q19 Tootajatel on
voimalus teenida
lisatasu t66
tulemuslikkuse eest

1,2

2,56

42,67

32,25

27,08

Q20 Tallinkis on
ametikohtade hindamine
siistemaatiline protsess

0,61

3,11

20,84

16,67

62,5

Q21 Tootajate t66
tulemuslikkust
hinnatakse regulaarselt

0,74

3,17

66,67

10,42

22,92

Q22 Tallink voimaldab
tootajatele piisavalt
mitterahalisi tasusid

0,64

3,32

72,92

12,5

14,58

Q23 Tootajatele
ettendhtud soodustuste
saamine kord on selgelt
edastatud

0,47

3,04

83,33

8,33

8,33

Allikas: autori arvutused

Kommunikatsiooni teema vaidete kohta jaid enamus keskmised hinnangud vahemikku 2,8 — 2,9.

Kodige rohkem puudus vastajatel infot ettevottes toimiva kommunikatsiooni starteegia kohta

(22,92%), kuid vorreldes teiste vdidete plokkidega on see protsent vidiksem. Korgelt hinnatu

véidet, et iga ettevotte annab regulaarselt lilevaateid saavutatud tulemuste kohta (93,75%), olemas

on tooks vajalik info (87,5%) ning todtajatele antakse infot nende kohustuste kohta (83,34%). Koik

vastajate hinnangud selles plokis on dra toodud Tabelis 5.
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Tabel 5. Vastajate hinnangud kommunikatsioonile

kommunikatsiooni
strateegia

Hinnatavad viited Min | Max SD X Positiivsete Negatiivsete Puudub
vastuste vastuste info (%)
protsent (%) | protsent (%)

Q24 Tooks vajalik info on 1 4| 0,64 | 2,83 87,5 8,33 4,17
minu jaoks alati
Oigeaegselt olemas
Q25 Mul on piisavalt 2 4| 053] 3,37 77,08 20,84 2,08
infot ettevottes toimuvast
Q26 Ettevotte annab 2 4| 059 2,90 93,75 2,08 4,17
regulaarselt iilevaateid
saavutatud tulemustest
Q27 Tootajatele jagatakse 2 41 0,52 | 3,09 64,59 18,75 16,67
piisavalt informatsiooni
nende Giguste kohta
Q28 Tootajatele jagatakse 1 41 0,72 | 2,92 83,34 8,33 8,33
piisavalt informatsiooni
nende kohustuste kohta
Q29 Tallinkis on toimiv 2 4| 0,71 | 2091 58,33 18,75 22,92

Allikas: autori arvutused

Tookorralduse teema viidete keskmised hinnangud olid vahemikus 2,7 — 4,1. Koige kdrgemalt

hinnati véidet, et osakondades korraldatakse koosolekuid, mis on piisavalt informatsiivsed. Antud

véite kohta oli ainukesena info puudumise protsent 0%. Selles vdidete plokis oli info puudumise

protsent tunduvalt madalam, kui teistes véidete plokkides, kdige rohkem puudus infot juhi

tagasiside andmise regulaarsuse kohta (4,35%). Kdige suurem positiivsete vastuste protsent oli

kahele viitele (89,13%)- iiks vdide puudutas téokorralduse toimimist osakonnas ning teine viide

koosolekute informatiivsust. Kdik vastajate hinnangud selles plokis on dra toodud Tabelis 6.
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Tabel 6. Vastajate hinnangud tookorraldusele

korraldatakse
koosolekuid, mis on
piisavalt
informatiivsed

Hinnatavad viited Min Max SD X Positiivsete Negatiivsete Puudub
vastuste vastuste info (%0)
protsent (%) | protsent (%)
Q30 Minu juht annab 2 4 0,62 3,18 67,40 28,26 4,35
mulle regulaarselt
tagasisidet minu t60
tulemuste kohta
Q31 Minu juht pakub 1 4 0,75 2,98 86,96 10,87 2,17
mulle piisavalt tuge, et
minu t66d parandada
Q32 Minu 1 4 0,66 3,20 73,91 23,91 2,17
tooiilesanded on
selgelt paika pandud
Q33 Minu osakonnas 1 4 0,74 2,68 89,13 8,69
toimib téokorraldus 2,17
hésti
Q34 Koostoo erinevate 1 4 0,75 3,20 58,7 36,96 4,35
osakondade vahel
sujub hasti
Q35 Minu osakonnas 1 4 4,09 89,13 10,87 0,00

Allikas: autori arvutused

Varreldes kiisitletud véidete teemade keskmisi leiti, et ainult teemaplokkide 6 ehk tookorraldus ja

2 ehk vérbamine ja valik hinnangute keskvaartused ei erine statistiliselt oluliselt iiksteisest, kuid

tilejadnud teemaplokkide keskvéirtused erinevad (Friedmani test: hii ruut = 53,456, p < 0.001;

keskvidrtuste erinevus kdigi vdrreldud paaride puhul p < 0.001 — vt lisa X). 1St et keskmiselt kdige

kdrgemalt hinnati faktor 1 moodustavaid viiteid ehk rahulolu strateegilise juhtimisega. Lisaks on

toodud tabelina vilja ka kuue faktori keskmiste pdhjal tehtud pingerida (tabel 7). Tabel

teemaplokkide keskviairtuste statistiliselt olulised erinevused paariviisilises vordluses on vilja

toodud Lisas 3.

! Keskmiste arvutamisel jieti vélja vastusevariandi ,,puudub info* valinud vastajad
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Paired Samples Statistics

Std. Error
Mean Std. Deviation Mean
Pair faktord K 2,4630 18 ,60649 , 14295
1 faktor3_K 2,2667 18 ,58209 ,13720
Pair faktor5 K 2,6667 20 ,39736 ,08885
2 faktor3_K 2,3400 20 ,59507 ,13306
Pair FAKTORG6 K 2,7000 20 ,42094 ,09413
3 faktor3_K 2,3400 20 ,59507 ,13306
Pair FAKTOR6 K 2,7847 24 ,42980 ,08773
4 faktor2_K 2,9000 24 ,40860 ,08341
Pair faktor2_K 2,9391 23 ,36895 ,07693
S faktorl_K 3,1594 23 ,18449 ,03847
Tabel 7. Kuue faktori keskmiste pohjal tehtud pingerida
Faktorite pingerida N Mean SD
Faktor 1 23 3,1594 ,18449
Faktor 2 (pair 5) 23 2,9391 ,36895
Faktor 2 (pair 4) 24 2,9000 ,40860
Faktor 6 (pair 4) 24 2,7847 ,42980
Faktor 6 (pair 3) 20 2,7000 ,42094
Faktor 5 20 2,6667 ,39736
Faktor 4 18 2,4630 ,60649
Faktor 3 (pair 3) 20 2,3400 ,59507
Faktor 3 (pair 1) 18 2,2667 ,58209

Allikas: autori arvutused

Kdige korgem keskmine hinnang oli faktoril 1 ehk strateegilise juhtimise véidetel. Teisena hinnati
koige korgemalt faktori 2 ehk vérbamise ja valiku véiteid ning kolmandana faktori 6 ehk
tookorralduse véiteid. Keskmised hinnangud anti faktoritele 4 ja 5 ehk tasustamise ning

kommunikatsiooni viidetele. Kdige madalamalt hinnati faktori 3 ehk koolituse ja arenduse viiteid.
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3.3. Intervjuude tulemused

Tallink Grupi 3 juhatuse liikmega viis autor 1ébi struktureeritud intervjuud, koik 3 juhatuse liiget
tootavad Tallinki peakontoris Tallinnas. Intervjuude kéigus saadud tulemused toob t66 autor vilja
kiisimuste esitamise jéarjekorras ja koik vastused toob autor vilja eraldi. Lébiviidud intervjuud on
viitamisel téhistatud vastavalt intervjuu toimumise jdrjekorrale ja kodeeriti lithenditega “INT 17,
“INT 27, “INT 3”. Autorile on teada vastajate nimed, kuid anoniilimsuse ja isikuandmete kaitse
printsiibi tdttu neid td0s ei avalikustata. ,,INT 1 viidi 14bi juhatuse lilkmega, kes on ka personali-
ja arendusdirektor ning tegeleb personalialaste kiisimustega igapdevaselt. ,,INT 2 viidi 14bi
juhatuse esimehega, kes tegeleb igapédevaselt strateegiliste otsuste tegemisega ning talle
raporteerivad teiste iiksuste juhid. ,, INT 3 viidi 1dbi juhatuse liikmega, kes on iihtlasi INT 1 vastaja
otsene iilemus ning seega on kursis personalialaste teemade ja muutustega, mis ettevottes

toimuvad.

Intervjuu kiisimused olid jaotatud kolmeks osaks- esimeses osas uuriti ettevotte tildise érilise
strateegia kohta, teises osas uuriti, kuidas ettevottes toimub personalijuhtimise arendamine.
Kolmandas osas uuriti, kuidas saavutatakse konkurtentsieelis ning millised tegevused on
vajalikud, et olla edukas ka tulevikus. Intervjuu alguses tutvustas intervjueerija koigile juhatuse
litkmetele enda 10putdo teemat ja tausta ning andis iilevaate, mis on antud intervjuu eesmérk. Autor
tutvustas ka todtajate seas labiviidavat ankeetkiisitlust ja intervjueeritavatel oli voimalus avaldada

soovi hiljem tulemustega tutvumiseks.

Juhatuse litkmete vastused kattusid enamjaolt kdikide teemade puhul. Ainukesena erinesid
vastused dristrateegiate pikkuse kohta. Uhel juhatuse liikmel oli arvamus, et strateegia on tehtud
kuni kolmeks aastaks ning seda muudetakse pidevalt. Teised juhatuse liikmed olid arvamusel, et
ettevotte strateegia on paika pandud pikemaks perioodiks ning selle muutmine toimub ainult, siis

kui on selleks darmine vajadus.

Personalijuhtimise vastused erinesid samuti veidi iksteisest — iiks juhatuse liige toonitas
juhtimiskultuuri ja klienditeeninduse olulisust, kuid teised juhatuse litkmed pddrasid pigem

tdhelepanu personalijuhtimise tegevuste terviklikkusele ning todtajatele erinevate hiivede
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pakkumist. Kahe juhatuse litkkme vastustes oli pigem toonitatud todtasu, koolituste ja iihisiirituste
olulisust. Kuna kaks juhatuse liiget puutuvad igapdevatods tihedamalt kokku personalialaste
kiisimustega, siis olid nende vastused konkreetsemad ning neil oli teema kohta rohkem infot.
Kolmas juhatuse liige tegeleb igapdevaselt pigem ériliste strateegiate ja otsustega ning ei oma

personalijuhtimise kohta nii palju informatsiooni.

Konkurentsieelise ja tulemuslikkuse osas toonitasid koik vastajad heade juhtimispraktikate- ja
trendidega kaasas kdimist ning Konkurentsieelise tagab kiire reageerimisvoime ning kiirete otsuste
tegemise voimekus. Samuti rohutasid nad tulemuste modtmist ja digete inimeste kaasamist. Kik
vastajad t0id vélja, et oluline on kdikides tegevustes olla aktiivne ning ei saa jatta murekohti
katmata. Kaks juhatuse liiget arvas, et konkreetselt konkurente ei jélgita, kuid jalgitakse tildiseid
parimaid praktikaid ning tavasid. Kolmas juhatuse liige arvas aga, et jdlgitakse kiillalti
konkreetselt, mida konkurendid teevad, et paremini kujundada enda kui turuliidri hindade
kujunemist. Konkurentsidest eristumist kui eraldi eesmérki ei peetud oluliseks, kiill aga enda
etevotte visiooni, mis on olla enda valdkonna turuliider. Pigem on eesmérk olla edukas ja omada

vastavat strateegiat, mis edu tagaks.

Lisaks uuris autor vastajate kaest, milliseid personalipraktikaid on vaja, et olla edukas ka 10-15
aasta pérast.

Kdige olulisemana toodi vélja tulemusjuhtimine ja juhtide kvaliteet ja kuidas juhid oskavad
inimestega suhelda. T66 kesskonnale ning t66 vahenditele tdhelepanu pddramine. Samuti
kvaliteetne varbamine, karjadriplaneerimine ning todtajate hindamine. Kdige olulisemate eduka
planeerimise aspektidena toodi vilja eesmérgi seadmist, andmete ja tulemuste kontrolli, kaasamist,

informatsiooni jagamist, todiilesannete selgust.

Jargnevalt on esitatud vastuste koondtabel ehk iildine kokkuvote intervjuude tulemustest (Tabel 8)

ja selle jarel on vilja toodud spetsiifilisemad kommentaarid erinevate juhatuse liikmete poolt.
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Tabel 8. Intervjuude koondtabel

Teemad

Intervjuu 1

Intervjuu 2

Intervjuu 3

Ettevotte dristrateegia
ja selle muutmine

Ettevottel on strateegia 3 aastaks.
Muudatusi tehakse vastavalt
turusituatsioonile, finantseesmaérkidele,
arikeskkonnale ning kliendikditumisele.
Muudetakse kui muutuvad drieesméargid.

Ettevotte visioon ja missioon on olla edukas
enda valdkonnas. Pikaajaline strateegia on
paika pandud ligi 10 aastaks ning seda ei
muudeta, kui ei leita selleks tungivat vajadust.
Alamstrateegiad on paika pandud 3-5 aastaks.
Muudetakse siis kui tekib arusaam, et senine ei
ole enam tulemuslik.

Pikaajaline strateegia on paika pandud ligi 10
aastaks. Muudetakse tulenevalt véliskeskkonnast
toimuvast — klientide kditumistrendide muutusest,
majandusprognoosidest, poliitilisest olukorrast.
Viimati uuendati sel aastal seoses vOoimalike uute
omanike tulekuga.

Organisatsiooni ja
personalijuhtimise

Tootajaid tuleks suunata tulemuslikkuse
saavutamisele. Tdhelepanu tuleks poorata

Too6tajaid vaartustatakse 1dbi juhtimiskultuuri
ning tihiste eesméarkide ning vaartuste. Palju on

Inimeste jaoks on eelkdige oluline ikkagi toGtasu,
tulemustasu ning kindlasti ka koolitused, mida

tulemuslikkuse ja
konkurentsieelise
tagamine

juhtimispraktikate ning -trendidega.
Planeerimine peaks olema teadvustatud
tegevus ning hiljem peaks toimuma ka
tulemuste ja klienditeeninduse ja teiste
fookuses olnud arendustegevuste kvaliteedi
modtmine.

olemas terviklik pilt enhk erinevate
personalijuhtimise praktikate ja tegevuste
koosmdju. Kdikides tegevustes peab olema
aktiivne ning ei saa jétta murekohti katmata.
Oluline on omada selget eesmaérki, jagada
informatsiooni, kaasata digeid inimesi.

arendamine juhtide arendamisesse, sest 14bi selle ithisiiritusi ning to6tajatele kehtivaid erinevaid | neile voimaldatakse. Tallink Grupp pakub oma
saavad nad olla parimad juhid enda soodustusi. Organisatsioon peab olema tark tootajatele laia hiivede paketti, mis hlmab endast
tootajatele. Fookuses on olnud juhtide ehk koolitatud inimesed on suur lisavééartus. nii soodustusi laevadel kui ka sportimisvoimalusi.
arendamine ning klienditeeninduse Kdige enam loob tulemuslikkus see, et oleks Koolitamine, kvaliteetne virbamine, hindamine,
arendamine. Laevade keskastmejuhtide olemas terviklik pilt ehk erinevate aspektide eesmarkide seadmine ja korrastatud modtmine.
teadlikkuse ja professionaalsuse tostmine. | koosmdju. Tuleb panustada k&ikidele Majandustulemuste ja protsesside mddtmise,
Personalipraktikad ning éritulemuslikkus teemadele, et tuleks parim tulemus. Juhtide rahulolu-uuringud. Inimese peavad tundma, et nad
on omavahel kindlasti seoses, tooalastel oskused kuni tootajate koolitused, toote on kaasatud. Motivatsiooni tostmine koolituste
oskustel on suur téhtsus. arendus, vaba aeg jne. abil.

Ettevotte Peab kaasas kidima heade Kodige enam loob tulemuslikkust, kui on Tallink Grupp kui enda valdkonna turuliider peab

nditama eeskuju ning olema konservatiivsem enda
tegevustes. Oluline on jdlgida turusituatsiooni ning
seal toimuvaid muutusi ning nendega kaasas kiia.
Oluliste otsuste tegemisel tuleks kaasata
votmeisikuid. Kindlasti on oluline tulemuste
analiilis. Konkurentsieelise tagab kiire
reageerimisvoime ning kiirete otsuste tegemise
voimekus.

Allikas: autori koostatud
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Esimese osa kiisimuste tdienduseks voib vilja tuua jargmist:

Strateegiliste otsuste tegemise kiirust hindasid koik 3 juhatuse liiget heaks. Kindlasti tuleneb see
paljustki vilja kujunenud kliendibaasist ning toodetest ja teenustest. Seega vaga drastilisi muutusi
teha ei saa, pigem investeerimisotsuseid. Uldjuhul on see kiirus kasvanud koos ettevdtte kasvu ja
arenguga. Kdik vastajad tdid vélja, et klientide soove, kditumist ning ootuseid peetakse strateegiate
loomisel ja muutmisel silmas ning klientide tagasiside on oluline. Autor uuris ka selle kohta, keda
jakui suurel mairal strateegilist tegevuskavade loomisel kaastakse. Kdik vastajad olid iihel meelel,
et see tuleneb ettevdtte struktuurist ning iildjuhul kaasatakse enamasti 10-15 inimest, kuhu alla
kdivad juhtkond ning osakonna juhid. Intervjuus uuriti ka selle kohta, kuidas informatsioon
ettevottes toimuvast jouab tootajateni. Enamus juhtudel kasutavad juhid info edastamiseks
korralisi koosolekuid, kus arutatakse tdhtsamaid teemasid ning antakse tagasisidet saavutatud

tulemuste kohta.

Teise osa kiisimuste tdienduseks voib vilja tuua jargmist:

Intervjuu teises osas uuriti millised personalialased praktikad ja tegevused on Tallinkis dra
Kirjeldatud ja kui spetsiifiliselt ning millised nendest loovad ettevottele kdige paremat

aritulemuslikkust. Teiseosa kiisimuste tdienduseks voib vilja tuua jargmist:

(”On olemas suhteliselt palju dokumente. On kirjeldatud kiillaltki spetsiifiliselt , kuid dokumendid
ei taga alati kvaliteeti. Kvaliteet tuleb 14dbi nende inimeste suhtumiste, kes neid dokumente loovad.
Kindlasti on dritulemuslikkus ja personalipraktikad omavahel seotud. Kdige paremat tulemust

loovad tooalased oskused, klienditeenindamis oskused ja juhtimisoskused). ” INT1

(Eelarve protsessis osalemine. Inimese peavad tundma, et nad on kaasatud. Kui tdotajate kéest

kiisida, siis kaasamine saab alati olla parem ja kommunikatsioon saab ka alati olla parem”). INT3

Lisaks uuris autor, milliseid personalipraktikaid on vaja, et olla edukas ka 10-15 aasta parast.

Kdige olulisemana toodi vélja tulemusjuhtimine ja juhtide kvaliteet ja kuidas juhid oskavad
inimestega suhelda. T66 kesskonnale ning t60 vahenditele tdhelepanu pddramine. Samuti
kvaliteetne vdrbamine, karjdédriplaneerimine ning todtajate hindamine. Koik intervjuueeritavad

noustusid, et koikides tegevustes peab olema aktiivne ja ei saa jitta murekohti katmata.
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Autor soovis ka teada, kuidas Tallink vairtustab enda tootajaid, kuidas méératakse koolituste
vajadused ning kuidas mojutatakse tootajaid paremaid tulemusi saavutama. Vastustes selgus, et
hiivede ja soodustuste pakett on suhteliselt lai ning neid on mitmeid ja erinevatele iliksustele

erinevad.

Palju tdhelepanu pooratakse ka tootajatele suunatud {iritustele, aktiivselt liitiakse kaasa
heategevusprojektides ning keskkondlikes projektides.

Rédkides tootajate motiveerimisest parematele tulemustele, olid vastused jargmised:

("Tulenevalt ettevotte suurusest on erinevate valdkondade viisid erinevad. Léhtudes just
parimatest voimalikest valikutest antud osakonna tootajatele. Tulemuslikkuse saavutamine on see

mis on oluline. Samuti ka juhtimine, kuidas juhid arenevad. Milline on juhtimiskultuur ). INT1

("Eesmaérgid peavad olema selged, tulemuslikkus, organisatsiooni kultuur ja juhtimine”). INT2

Koolitusvajaduste viljaselgitamise kohta olid vastused jargnevad:

(”Juhid peavad mdtlema enda alluvate peale ja médrama éra vajadused. Kdige suurem tahelepanu
on miiligioskuste parandamisel ehk toote ja teenuse tundmine. Juhtide koolitamine on samuti
oluline. Organisatsioon on lame aga juhte on palju. Laevades on juhtide t66staaz suur ja voolavus
on viike. Seega on motivatsiooni hoidmine oluline ja seda saab teha koolituste abil. Maapealsel
personalil on pidevalt vaja koolitusi, et tagada tdnapdevane kultuur ja kdia protsessidega kaasas.
Suuremahuliste projektide jaoks on vaja enda to6tajaid pidevalt koolitada, et oleks vdimalik neid

kaasata, mis neid ka motiveerib”). INT3

Kolmanda osa kiisimuste tdienduseks voib vélja tuua jargmist:

Intervjuu kolmandas osas uuriti, kuivord Tallink jdlgib enda konkurente ning milliseid tegevusi

rakendab, et enda konkurentidest parem olla.

("Ei jalgita konkreetselt konkurente, kuid jélgitakse hdid eeskujusid ja praktikaid. Suhtlemine

erinevate ettevotete personalijuhtidega, konsulteeritakse erinevate ettevotetega™). INT1
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("Pigem mitte. Ainult nii palju, mis viljas poolt on vdimalik hinnata, slistemaatilist jalgimist

kindlasti ei tehta). INT2

("Jalgitakse ikka. Konkurente jalgitakse just selleks, et saada aimu hindade kujunemisest ja turu
muutustest. Turuliidrina peab Tallink Grupp hoiduma hinnasddadest ja olema konservatiivsem, et

viltida turu kokkuvarisemist™). INT3

Siinkohal olid moned vastused ja arvamused erinevad. Kaks juhatuse liiget arvas, et konkreetselt
konkurente ei jélgita, kuid jélgitakse iildiseid parimaid praktikaid ning tavasid. Kolmas juhatuse
liige arvas aga, et jdlgitakse kiillalti konkreetselt, mida konkurendid teevad, et paremini kujundada
enda kui turuliidri hindade kujunemist. Konkurentsidest eristumist kui eraldi eesmaérki ei peetud
oluliseks, kiill aga enda etevdtte visiooni, mis on olla enda valdkonna turuliider. Pigem on eesmirk

olla edukas ja omada vastavat strateegiat, mis edu tagaks.

Intervjuu 16puks palus autor vastajatel tuua vélja moned mérksdnad, mis iseloomustavad nende

arvates edukat planeerimist.

("Andmetele toetumine ning andmete kontroll. Peaks olema endale teadvustatud, mida on

planeeritud ning tulemuse ja kvaliteedi mddtmine peale planeerimist”). INT1

("Tuleb teada, mida on vaja. Siis on lihtsam plaani koostada. Planeerimine peab saama alguse
aegsasti mitte kiiruga, sest aja surve voib pigem negatiivselt mojuda. Ehk aeg, eesmark, oluliste

osapoolte kaasamine, informatsiooni jagamine erinevate etappide kohta). INT2

("Peab teostama korralikku analiilisi, mis on tulemused. Juhtimisavestus ja informatsioon.
Vétmeisikud peavad olema kaasatud ja peab andma ja saama tagasidet. Vajadusel kiirelt enda
plaane korrigeerima ja muutma, vastasel juhul vdib suures ettevottes sisse seada negatiivse trendi.
Tehnilised toovahendid, majanduslik informatsioon. Eesmirkidest ithesugune arusaamine ehk

tooililesanded peaksid olema selged”). INT3
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3.4. Tulemuste kokkuvote

Tabelis 9 on toodud vélja dokumendianaliiiisi, kiisitluse ning intervjuude tulemuste kokkuvote.

Dokumendianaliiiisi tulemustena selgus, et Tallink Grupi visioon on olla turuliider Euroopas ning
kindlasti ka Laidnemerel, pakkudes klientidele nii puhkuse kui drireisi ning mereveoteenuseid.
Dokumentides olid kajastatud vérbamise ja valiku, koolitamise ja arengu, tastustamise ja
hindamise ning kommunikatsiooni puudutavad. Enamus tegevuste kohta leiab infot ettevotte
siseveebist, kuid on erinevaid dokumente, mis on kéttesaadavad ainult personaliosakonnale.
Ettevotte dristrateegiate kohta on siseveebis kiillalti vdhe infot ning eesmirgid on dra toodud
lihidalt. Strateegiliste dokumentidega puutuvad kokku vaid juhtkonna litkmed ning seega puudub
enamus tootajatel info personalistrateegia joondumise kohta ettevotte dristrtacegiaga. Ettevottele

on véga oluline klientide rahulolu ning mahtude suurendamine ning laienemine.

Kiisitluse tulemusena selgus, et todtajad hindavad kdorgelt ettevotte strateegilisi otsuseid ning
ndustuti ka sellega, et ettevote soovib pakkuda enda klientidele korge kvaliteediga kaupu ja
teenuseid. Enamus to6tajaid ndustusid sellega, et neid véartustatakse ning ettevotte panustab nende
Oppimisse ning pakub arenemisvdimalusi. Vastajad ndustusid ka viitega, et ettevotte keskendub
tegevustele, mis aitavad saavutada konkurentsieelist. Kdige korgem keskmine hinnang oli faktoril
1 ehk strateegilise juhtimise véidetel. Kdige madalamalt hinnati faktori 3 ehk koolituse ja arenduse

véiteid.

Intervjuude tulemusena selgus, et ettevotte visioon ja missioon on olla turuliider enda valdkonnas.
Juhatuse liikmete lihine arvamus oli, et ettevottel on olemas pikaajaline strateegia ligi 10 aastaks,
mida muudetakse vastavalt finantseesmérkidele, drikeskkonnale ning kliendikditumisele.
Personalijuhtimise tegevused peavad olema omavahel seoses ja tihelepanu tuleb poorata koikidele
teemadele, et tekiks tervik. Tallink Grupp pakub oma to6tajatele laia hiivede paketti, mis holmab
endast nii soodustusi laevadel kui ka sportimisvoimalusi. Viimastel aastatel on on olnud fookuses
klienditeeninduse arendamine ning kliendirahulolu suurendamine. Konkurentsieelise tagab kiire

reageerimisvoime ning kiirete otsuste tegemise voimekus.

Kodige enam puudus vastajatel infot selle kohta, kas personalistrateegia on joondatud ettevotte
dristrateegiaga ning ettevottes teostatakse Oppimis- ja koolitusvajaduste véljaselgitamiseks
ametikohtade analiiiisi ning kas ametikohtade hindamine on siisteemne protsess. Samuti oli vihem

informatsiooni varbamise ja valiku protsesside kohta.
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Tabel 9. Tulemuste kokkuvGte

nende muutmine

pakkudes klientidele nii puhkuse kui drireisi
ning mereveoteenuseid. Ettevottele on viga
oluline klientide rahulolu ning mahtude
suurendamine ning laienemine.

uuendusmeelsust ning selgeid eesmaérke.
Koige kdrgemalt hinnati véidet, et ettevotte
pakub klientidele korge kvaliteediga kaupu
ning teenuseid. Vastajatel puudus koige
enam infot selle kohta, kas
personalistrateegia on joondatud ettevotte
dristrateegiaga.

Teemad Dokumendianaliiiis Kiisitlus Intervjuud
Ettevotte Tallink Grupi visioon on olla turuliider Kiisitluse tulemusena selgus, et tootajad Ettevdtte visioon ja missioon on olla turuliider enda
dristrateegiad ja Euroopas ning kindlasti ka Laanemerel, hindavad korgelt Tallink Grupi valdkonnas. Juhatuse liikmete iihine arvamus oli, et

ettevottel on olemas pikaajaline strateegia ligi 10
aastaks, mida muudetakse vastavalt
finantseesmarkidele, drikeskkonnale ning
kliendikéitumisele. Alamstrateegiad erinevates
valdkondades on paika pandud 3-5 aastaks.

Organisatsiooni ja
personalijuhtimise

Todtajatele kehtivad erinevad soodustused
tulenevalt ametikohast ning tdostaazist. Kord

Vastajad hindasid positiivselt vdidet, et
ettevote vadrtustab enda todtajaid (77%).

Oluline on ettevotte juhtimiskultuur ning juhtide
teadlikkuse ja oskuste suurendamine. Inimeste jaoks

tulemuslikkuse ja
konkurentsieelise
tagamine

modernne laevavorgustik, lai marsruutide
vorgustik, tugev turuosa ning brianditeadlikkus
koos kdrgete turvalisuse ning keskkonna
nduetega on ettevotte peamised
konkurentsieelised.

ettevotte keskendub tegevustele, mis
aitavad saavutada konkurentsieelist.

arendamine aastas toimub ametikohtade hindamine ning Samuti hinnati korgelt edutamise voimalusi | on eelkdige oluline ikkagi to6tasu, tulemustasu ning
palkade iile vaatamine ning heade tulemuste ettevottes. Positiivselt hinnati ka to6tajatele | kindlasti ka koolitused, mida neile voimaldatakse.
korral on vdimalus palgatdusule ning voimaldatud mitterahalisi tasusid ning Personalijuhtimise tegevused peavad olema
edutamisele. Tallink Grupi jaoks on oluline, et | selgelt edastatud ning toimivat soodustuse | omavahel seoses ja tdhelepanu tuleb p6orata
ettevottes tootaksid asjatundlikud tootajad, ja | korda. Enamus vastajaid (82%) olid ndus koikidele teemadele, et tekiks tervik. Tallink Grupp
et iga tootaja saaks oma teadmisi, oskusi ja viitega, et neile voimaldatakse t66 pakub oma tootajatele laia hiivede paketti, mis
kompetentse arendada ja tiiendada. Selleks, et | tegemiseks piisavalt koolitusi. Ule pooltel hoélmab endast nii soodustusi laevadel kui ka
tootajate arendamine ja koolitamine ei oleks vastajatest puudus info selle kohta, kas sportimisvoimalusi. Viimastel aastatel on on olnud
juhuslik, vaid planeeritud ja kooskdlas ettevottes teostatakse Oppimis- ja fookuses Kklienditeeninduse arendamine ning
strateegiliste eesmérkide, tegevuste ning koolitusvajaduste véljaselgitamiseks kliendirahulolu suurendamine.
tootaja todlilesannetega on viaga suur rohk ametikohtade analiiilisi ning kas
tootajate koolitamisel. ametikohtade hindamine on siisteemne

protsess.
Ettevotte Professionaalsed ja motiveeritud inimesed, Peaaegu koik vastajad (94%) ndustusid, et | Hoidma silma peal turusituatsioonil ning muutustel

ning nendega kaasas kdima. Oluliste otsuste
tegemisel tuleks kaasata votmeisikuid. Planeerimine
peaks olema teadvustatud tegevus ning hiljem peaks
toimuma ka tulemuste ja kvaliteedi mootmine.
Konkurentsieelise tagab kiire reageerimisvoime ning
kiirete otsuste tegemise véimekus.

Allikas: autori koostatud
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3.5. Arutelu

Kéesolevas alapeatiikis tuuakse vilja arutelu ja jareldused uuringu tulemuste kohta..

Esmalt tuuakse vilja vastused uurimiskiisimustele ldhtuvalt dokumendianaliiiisist, kiisitluse
tulemustest ning intervjuude tulemustest. Seejérel tuuakse vilja peamised puudujdigid vorreldes
teoreetilises osas vilja toodud parimate praktikatega ning tehakse ettepanekud olukorra

parendamiseks.

3.5.1. Vastused piistitatud uurimiskiisimustele

Alljargnevalt antakse vastused kdesolevas magistritods piistitatud uurimiskiisimustele. Tulemuste

paremaks jalgimiseks on vastused liigendatud uurimiskiisimuste pShiselt.

Esimene uurimiskiisimus: “Milline on Tallink Grupi praegune iristrateegia ning kuidas
toimub selle elluviimine ja muutmine?”

Dokimendianaliitisi tulemusena selgus, et Tallink Grupi kui ettevotte dristarteegia on olla enda
valdkonna turuliider ning pakkuda enda klientidele korge kvaliteediga kaupu ning teenuseid.
Samuti on ettevotte eesmirk olla innovatiivne ning uuendusmeelne ning enda tegevustes
kuluefektiivne.

Kiisitluse vastusest selgus, et Tallink Grupi t66tajad hindavad korgelt ettevotte uuendusmeelsust
ning kindlaid eesmérke. Koige korgemalt hinnati viidet, et ettevotte pakub klientidele korge
kvaliteediga kaupu ning teenuseid. Vastajatel puudus kdige enam infot selle kohta, kas
personalistrateegia on joondatud ettevdtte éristrateegiaga.

Intervjuude vastusest selgus, et Tallink Grupi visioon ning missioon on olla turuliider enda
valdkonnas ning pakkuda parimal tasemel klienditeenindust. Juhatuse liikmete vastusest selgus, et
pohilised dristrateegiad on paika pandud pikaks perioodiks ning neid muudetakse ainult juhul, kui
selleks on mdjuvad pdhjused. Uhel juhatuse liikmel oli kindel arvamus, et ettevdttel on olemas

liihiajaline strateegia 3 jargmiseks aastaks. Teiste juhatuse litkmete arvamus oli, et on kiill
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alamstrateegiad, mis pannakse paika 3-5 aastaks, kuid pdhiselt opereerib ettevotte ikkagi pikemaks

perioodiks paika pandud &ristrateegia jérgi.

Teine uurimiskiisimus: “Kuidas toimub Tallink Grupis personalijuhtimise ning ettevotte
arendamine?”

Dokumendianaliiiisi  tulemusena selgus, et Tallink Grupis rakendadakse erinevaid
personalijuhtimise tegevus. Erinevates dokumentides on kiillaltki tédpselt dra toodud erinevaid
tegevusi reguleerivad protsessid. Ettevottele on oluline tootajate véartustamine ning erinevate
rahaliste ming mitterahaliste hiivede pakkumine. Lisaks on ettevottele on oluline tootajate
arendamine ja koolitatud t66tajaskonna omamine.

Kiisitluse vastajad hindasid positiivselt viidet, et ettevate vadrtustab enda todtajaid. Samuti hinnati
korgelt edutamise voimalusi ettevottes. Positiivselt hinnati ka to6tajatele voimaldatud mitterahalisi
tasusid ning selgelt edastatud ning toimivat soodustuse korda. Enamus vastajaid olid ndus viitega,
et neile vdimaldatakse t66 tegemiseks piisavalt koolitusi. Ule pooltel vastajatest puudus info selle
kohta, kas ettevottes teostatakse oppimis- ja koolitusvajaduste véljaselgitamiseks ametikohtade
analiiiisi ning kas ametikohtade hindamine on siisteemne protsess.

Intervjuude tulemusena selgus, et kindlasti on tootajate jaoks olulised ka koolitused, mida neile
voimaldatakse. Personalijuhtimise tegevused peavad olema omavahel seoses ja tihelepanu tuleb
poorata koikidele teemadele, et tekiks tervik. Tallink Grupp pakub oma tdotajatele laia hiivede
paketti, mis holmab endast nii soodustusi laevadel kui ka sportimisvdimalusi. Viimastel aastatel

on on olnud fookuses klienditeeninduse arendamine ning kliendirahulolu suurendamine.

Kolmas uurimiskiisimus: “Kuidas toimub ettevotte tulemuslikkuse ning konkurentsieelise
tagamine?”

Dokumendianaliiiisi tulemusena selgus, et professionaalsed ja motiveeritud inimesed, modernne
lacvavorgustik, lai marsruutide vorgustik, tugev turuosa ning brinditeadlikkus koos korgete
turvalisuse ning keskkonna nouetega on ettevotte peamised konkurentsieelised.

Kisitluse tulemusena selgus, et vastajad ndustusid tdielikult viitega, et ettevote pakub enda
klientidele korge kvaliteediga kaupu ning teenuseid ning keskendub tegevustele, mis aitavad
saavutada konkurentsieelist.

Intervjuude tulemusena selgus, et ettevote peab hoidma ennast kursis turusituatsiooniga ning
muutustega ning nendega kaasas kdima. Oluliste otsuste tegemisel tuleks kaasata votmeisikuid.
Planeerimine peaks olema teadvustatud tegevus ning hiljem peaks toimuma ka tulemuste ja

kvaliteedi mdotmine. Konkurentsieelise tagab kiire reageerimisvoime ning Kkiirete otsuste
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tegemise voimekus. Kdige enam loob tulemuslikkust, kui on olemas terviklik pilt ehk erinevate

personalijuhtimise praktikate ja tegevuste koosmdju.

Neljas uurimiskiisimus: , Kuivord on Tallink Grupi personalistarteegia ettevotte
aristrateegiat toetav?

Delery and Doty (1996) on vilja toonud sisemise karjddrisiisteemi kasutamise, ametliku
koolitusplaani olemasolu, tulemustele orienteeritud hindamise, tulemuslikkusel pShine hiivitiste
korra olemasolu ning tildiselt médratletud té6kohad kui strateegilise personalijuhtimise praktikad,
mis on seotud ettevotte lildise tulemuslikkusega.

Pfeffer (1998) on lisaks pakkunud selliseid tegevusi nagu to6koha kindluse tagamine, valikulise
viarbamise olemasolu, isejuhtivate meeskondade olemasolu, staatuste erinevuste vdhendamine
ning informatsiooni jagamine.

Uuringu tulemusena selgus, et Tallink Grupis on toimiv ettevottesisene eduamine ehk soltuvalt
tulemustest on voimalik edasi liikuda kdrgemale ametikohale. Paraku puudus paljudel vastajatel
info karjdirislisteemi olemasolu kohta. Enamus vastajad olid ndus, et neile voimaldatakse enda
t00 tegemiseks piisavalt koolitusi, kuid paljudel vastajatel puudus info selle kohta, kas ettevottes
on koolitusplaan kindlalt paika pandud. Tallink Grupis on toimiv hiiviste kord, kuid ka selle kohta
oli info puudulik. Dokumendianaliiiisi tulemusena selgus, et ettevittes kasutatakse valikulist
vibramist, kuid todtajatel selle kohta info puudus, kuna enamus vastajaid ei puutu antud teemaga
igapdevaselt kokku.

Armstrong (2014) on vilja toonud, et iiks vOimalus Oppimis- ja koolitusvajaduste vilja
selgitamiseks on ametikoha analiiiis. See on aluseks ametikohatde profiilide ettevalmistamisel, mis
pakuvad raamistikku dppimisvajaduste analiilisimiseks ja tuvastamiseks.

Tallink Grupis toimub ametikohtade hindamine ning palake {iilevaatamine korra aastas.
Ametikohatade hindamise tulemuste alusel saab luua sisemiselt diglase tasusiisteemi, sest
tavaliselt seotakse pérast hindamist ametikoha tootasu t60 védirtusega, kus suurema véirtusega
toodele vastab suurem to6tasu ning sarnase véiértusega toodele sarnane tdotasu.

Tasustamise siisteem koosneb omavahel seotud protsessidest ning parktikatest, mis on omavahel
kombineeritud selleks, et kindlustada tasu juhtimise 1dbiviimine efektiivselt. Tasustamise siisteem
peab olema kasulik ettevottele ning to6tajatele. Siisteem on ajendatud ettevotte strateegiast, mis
omakorda juhib tasustamisstrateegiat.

Tallink Grupis lepitakse iga to6taja tootasu kokku todtaja ja todandja vahel solmitud toolepingus.
Laevapere lilkmete palgamaiérad ja lisatasud kinnitatakse vastavalt Hansaliini (teenindav personal)

ja Laevateeninduse (tehniline personal) juhatuse poolt, arvestades ametiiihinguga kooskdlastatud
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palgamaiirasid. Ka hotellide tootasude maérad lepitakse kokku kollektiivlepingus. Tootajatele
vOimaldatakse mitmeid rahalisi ning mitterahalisi tasusid.

Kommunikatsioon on ettevottes darmiselt oluline selleks, et nii to6tajad kui ka juhtkond saaks
neile vajaliku info Oigeaegselt kitte. Kommunikatsioon peab toimima nii juhtimistasandilt
madalamale tasemele ning ka vastupidi. Igas ettevottes on véga oluline toimiva kommunikatsiooni
olemasolu, nii ka Tallink Grupis. Kommunikatsiooni osakonda juhib kommunikatsioonijuht, kes
tegeleb nii sise- kui véliskommunikatsiooniga ning talle on abiks kommunikatsioonispetsialist.
Osakonna peamine vastutus on kindlustada, et toetatakse informatsiooni, mis liigub ettevottest
véljapoole avalikkusele, kui ka informatsiooni, mis liigub ettevotte siseselt. To6tajate hinnangud
informatsiooni kohta olid positiivsed - positiivselt hinnati nii ettevotte eesmarkide ja saavutuste

kohta puuduvata infot kui ka enda tooks vajaliku info olemasolu.

3.5.2. Jarldused ja ettepanekud

Juhatuse liikmetel on olemas kindel visioon ja ettekujutus ettevotte eesmérkide ning strateegiate
kohta. To6tajate vastusest selgus samuti, et nad hindavad positiivselt ettevotte dristrateegiaid ning
visioone. Vastajatel polnud piisavalt infot personalistrateegiate joondumise kohta ettevotte
dristarteegiaga. Ettevotte siseveebis on dristrateegiad vélja toodud véga napisOnaliselt ja lithidalt
ning tdodtajatel ei ole voimalik l&hemalt tutvuda ettevotte strateegiatega pikemas perpektiivsis.
Siinkohal teeb autor ettepaneku jagada tootajatega suuremal mééral ettevotte dristrateegiad ja
tulevikuvisioone. Ettevottel on kiill olemas édristrateegia dokument, kuid lithendatud versioon

voiks olla vilja toodud dokumendina ettevotte siseveebis.

Tallink Grupis teostatakse ametikohtade hindamist ning on voimalik ka litkuda ettevotte siseselt
korgematele ametikohatadele, kuid paraku puudus paljudel vastajatel info karjaérisiisteemi
olemasolu kohta. Samuti puudus paljudel vastajatel info selle kohta, kas ametikohtade hindamine
on siisteemne protsess. Siinkohal teeb autor ettepaneku kommunikeerida antud teemat puudutavat
infot 14bi osakonnajuhtide ning personaliosakonna nii uutele todtajatele kui olemasolevatele

tootajatele.

Enamus vastajad olid ndus, et neile voimaldatakse enda t606 tegemiseks piisavalt koolitusi, kuid
paljudel vastajatel puudus info selle kohta, kas ettevottes on koolitusplaan kindlalt paika pandud.
Antud teemat saaks uutele toGtajatele tutvustada kohe tddle asumisel ning anda iilevaade ning
informatsioon koolituste kohta, mida ning millisel ajahetkel oleks vajalik voi soovituslik ldbida.

Samuti tuleks kommunikeerida koolituste maksumus ning hiivitamine.
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Tallink Grupis on toimiv hiiviste maksmise kord, kuid ka selle kohta oli info puudulik. Palka ning
hiivitisi ja soodustusi puuduvad teemad oleks voimalik tootajatele edastada 1dbi otseste juhtide
ning personaliosakonna. Dokumendianaliiiisi tulemusena selgus, et ecttevottes kasutatakse
valikulist varbramist, kuid to6tajatel selle kohta info puudus, kuna enamus vastajaid ei puutu antud

teemaga igapdevaselt kokku.

Kuna uuringi tulemusena selgus, et teatud teemade kohta on to6tajatel informatsioon puudulik,
siis oleks autoripoolne soovitus koostada jargmise sammuna strateegilise personalijuhtimise
tegevuskava. Tegevuskavas oleks vaja vélja tuua parendamist vajavate valdkondade tegevused,
sisu, vastutajad, tdhtajad ning oodatus tulemused. Selline tegevuskava aitaks nii juhtidel kui
tootajatel saada selgema ettekujutuse enda t66 eesmérkidest ja ettevotte vajadustest. Kuigi
toOtajate vastusest selgus, et neil on piisavalt informatsiooni ettevottes toimuvast, siis on autori
arvamus, et teatud teemasid saaks kommunikeerida paremini ja selgemalt. Lisaks soovitab autor
juhtkonnal kaasata rohkem tOGtajaid otsustamise faasi kui ainult osakondade juhid. Ettevotte
strateegias voiks rohkem olla fookust to6tajatel ning nende kaasamisel ja véartustamisel. Hetkel
on eesmirgid liiga dritulemuste ja klintide kesksed. Ulevalt- alla kommunikatsioon vdiks kindlasti

teatud teemade puhul olla parem ja selgemalt edastatud.

Teoreetilistes allikates vélja toodud personalijuhtimise tegevused on Tallink Grupis kasutusel ning
tootajate poolsed hinnangud neile on positiivsed. Analiiiisides uuringu tulemusi ning vastuseid
t00s pisitatud uurimiskiisimustele on autoripoolne iildine hinnang personalijuhtimise tegevustele

ning dristartacegia toetamisele positiivne.

48



KOKKUVOTE

Ténapdeva konkrureerivas ja globaliseeruvas maailmas on oluline ettevdtetel sdilitada enda
positsioon turul ja olla konkurentsivoimeline. Strateegiline personalijuhtimine on selleks parim
voimalus, et hoida enda ettevate digel kursil ning panna paika tulevikuplaanid ja selge visioon.
Erinevates teoreetilistes allikates tuuakse vilja strateegilise personalijuhtimise olulisus ning selle
positiivne mdju ettevottele. Strateegilisel personalijuhtimisel on selge fookus strateegiliste
muutuste rakendamisel ning ettevotte oskuste suurendamisel, et kindlustada ettevotte
konkurentsivoime tulevikus. Strateegiline personalijuhtimine aitab kaasa inimkapitali
arendamisel, mis vastab konkurentsi strateegia ndudmistele ning sellele, et ettevotte eesmirgid ja

sihid oleksid tiidetud.

Magistritdd teema oli ,,Aristrateegiat toetav personalijuhtimine AS-is Tallink Grupp®. Uuringu
objektiks oli AS Tallink Grupp Eesti driliksus. AS Tallink Grupil on &ristrateegia, kuid puudub
informatsioon, kuivord praegune personalijuhtimise erinevad tegevused ja praktikad toetavad
olemasolevat dristrateegiat. Magistritoo eesmérgiks on hinnata AS Tallink Grupi Eesti driliksuse
personalijuhtimise vastavust ning kooskdla AS Tallink Grupi dristrateegiaga ja tuua vilja

parendamist vajavad valdkonnad.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor jargnevad uurimiskiisimused:

1. Milline on Tallink Grupi aristrateegia ning kuidas toimub selle elluviimine ja muutmine?
2. Kuidas toimub Tallink Grupis personalijuhtimise ning ettevotte arendamine?

3. Kuidas toimub ettevatte tulemuslikkuse ning konkurentsieelise tagamine?

4. Kuivord on Tallink Grupi personalistrateegia ettevotte dristrateegiat toetav?
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Eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi uuring, mille eesmérk oli leida vastused t6ds piistitatud
uurimiskiisimustele. Magistritods kasutatati nii kvalitatiivset kui kvantitatiivset uurimismeetodit,
mille kdigus intervjueeriti kolme juhatuse liiget ning viidi 14bi kiisitlus, milles osales 52 driiiksuse
tootajat. Tulemuste analiilisimiseks kasutas autor kvantitatiivset andmeanaliiiisi, kvalitatiivset

sisuanaliilisi ning vordlust.

Uuringu tulemusena selgus, et juhatuse litkmetel on olemas kindel visioon ja ettekujutus ettevotte
eesmirkide ning strateegiate kohta. To0tajate vastusest selgus samuti, et nad hindavad positiivselt
ettevotte dristrateegiaid ning visioone. Vastajatel polnud piisavalt infot personalistrateegiate
joondumise kohta ettevdtte dristarteegiaga. Tallink Grupis teostatakse ametikohtade analiiiisi ning
on vOimalik ka litkuda ettevotte siseselt korgematele ametikohatadele, kuid paraku puudus
paljudel vastajatel info karjddrislisteemi olemasolu kohta. Samuti puudus paljudel vastajatel info
selle kohta, kas ametikohtade hindamine on siisteemne protsess.

Enamus vastajad olid ndus, et neile voimaldatakse enda t66 tegemiseks piisavalt koolitusi, kuid

paljudel vastajatel puudus info selle kohta, kas ettevottes on koolitusplaan kindlalt paika pandud.

Uuringu tulemuste analiiiisi pdhjal tegi autor ettepanekud edasise tegevuskava koostamiseks, kus
oleks kirja pandud konkreetsed tegevused, vastuajad, tihtajad ja tulemused. Lisaks oleks vaja
parendada osakonnajuhtide ja juhatuse poolt jagata info joudmist tootajateni. Juhtkond voiks

eesmadrkide paika panemisel arvestada rohkem t66tajate vadrtustamise ja kaasamisega.

Autor leiab, et magistrito0 raames piistitatud uurimiskiisimused said vastuse ning edasised
tegevused ja ettepnaekud on autori poolt vilja pakutud personalujuhtimise parendamiseks ning
ettevotte dristarteegia toetamiseks. Autori poolt on antud magistritdo tulemused juhtkonnale edasi

antud edasiste otsuste ja tegevuste rakendamiseks.
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SUMMARY

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT THAT SUPPORTS AS TALLINK GROUP
BUSINESS STRATEGY

Kadi Isotamm

It is important for companies to maintain their position on the market and to be competitive in a
world of a truly globalizing and globalizing world. Strategic human resource management is the
best way to keep your company up to date and to put forward future plans and a clear vision.

Different theoretical sources highlight the importance of strategic human resource management
and its positive impact on the company. Strategic human resources management has a clear focus
on implementing strategic change and enhancing company skills to ensure the company's future
competitiveness. Strategic human resources management contributes to the development of human
capital that meets the requirements of a competition strategy and that the company's goals and

objectives are met.

The topic of this Master's thesis was to find out, if AS Tallink Group has human resource

management that supports company*‘s business strategy.

To achieve this goal, the author set out the following research questions:

—

. What is the strategy of the Tallink Group and how it is implemented and changed?
How is Talling Group developing its human resource management and company?

How to ensure the company's performance and competitive advantages?

i

How Tallink Group's human resource strategy supports the company's business strategy?
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In order to answer the above questions, the author conducted a survey to find answers to the
research questions that were set up in the work. The Master's thesis used both qualitative and
quantitative research methods, during which three board members were interviewed and a survey
was conducted in which 52 employees of the business unit participated. To analyze the results, the

author used quantitative data analysis, qualitative content analysis and comparison.

As aresult of the survey, it became clear that members of the management board have a firm vision
and vision about the company's goals and strategies. The employees' response also revealed that
they Respondents did not have enough information about aligning staffing strategies with the
company's business strategy. The Tallink Group analyzes the positions and it is also possible to
move internally to senior positions, but, unfortunately, many respondents lacked information on
the existence of a career system. Many respondents also lacked information on whether job
appraisal is a systematic processpositively evaluated the company's business strategies and visions.
Most respondents agreed that they would be given enough training to do their work, but many

respondents did not have information on whether the training plan was firmly established.

Based on the analysis of the results of the study, the author made suggestions for drawing up a
future action plan, setting out specific activities, responses, deadlines and results. In addition, it
would be desirable to improve the distribution of information by departmental managers and the
board to employees. The management could take more account of the value and involvement of

employees when setting targets.

The author believes that the research questions set up within the framework of the Master's thesis
received a response, and further actions and projections were proposed by the author for
improvement of personnel management and support of the company's business strategy. The
results of the Master's thesis have been passed by the author to the management for implementation

of further decisions and activities.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustiku kaaskiri ning ankeetkiisimustik

Kaaskiri

Lugupeetud vastaja!

Kéesoleva kiisimustiku eesmérk on on to6tada vilja strateegiline personalijuhtimise tegevuskava
Tallink Grupile. Tulenevalt aina konkureerivamast turusituatsioonist ning ettevotete
globaliseerumisest on aina olulisem hoida ettevotte positsiooni turul ning védértustada inimesi
ettevottes.

Palun Teie kui vastajate abi vajalike tegevuste viljaselgitamisel, et koostada Tallink Grupile
koikide tootajate vajadusi arvestav tegevuskava.

Uuringu kiigus kogutud andmeid kasutatakse Tallinna Tehnikaiilikooli majandusteaduskonna
personalijuhtimise eriala magistritods.

Esinduslike tulemuste saamiseks on oluline iga vastaja panus. Uuringu kéigus kogutud
informatsioon on konfidentsiaalne ning seda ei seostata konkreetsete isikutega.

Koik tulemused esitatakse iildistatud kujul ja individuaalanaliiiise ei teostata.

Vastamine votab aega umbes 15 minutit. Kiisimustik on avatud kuni 9. maérts 2018.

Head vastamist soovides!

Kadi Isotamm
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Lisa 1 jarg

Ankeet (Likerti 4-palli skaala)

Viited: 1 - ,,Ei ndustu iildse*; 2 - ,,Pigem ei ndustu‘; 3 - ,,Pigem ndustun®’; 4 - ,,Noustun tdielikult*;

5_

,puudub info*

1. Palun mérgi enda osakonda

| osa Strateegiline juhtimine

o o > wbdhE

Tallink Grupil on selged eesmirgid

Tallink Grupp on uuendusmeelne

Tallink Grupp véértustab enda to6tajaid

Tallink Grupi personalistrateegia on joondatud ettevotte dristrateegiaga
Tallink Grupp pakub enda klientidele korge kvaliteediga teenuseid

Tallink Grupp keskendub tegevustele, mis aitavad saavutada konkurentsieelist

IT osa Virbamine ja valik

7.
8.
9.

10.
11.

Koiki kandideerijaid hinnatakse vordsete hindamismeetodite alusel

Koiki kandideerijaid hinnatakse vordsete kriteeriumite alusel

Noudmised kandidaatidele on kirjeldatud t66 kirjelduses voi ametikoha profiilides.
Virbamisprotsessi kdigus on kandidaatidele info edastatud selgelt

Personaliotsingul kasutatakse erinevaid otsingumeetodeid (sisekonkurss, avalik konkurss,

sithtotsing, professionaalide vOrgustikud jms)

111 osa Koolitus ja arendamine

12.
13.
14.
15.
16.

Tallink Grupis on koolituste kord on tépselt paika pandud

Organisatsioonis on vélja todtatud karjadrisiisteem

Tallinkis teostatakse Gppimis- ja koolitusvajaduste vilja selgitamiseks ametikohtade analiiiisi
Mulle véimaldatakse piisavalt koolitusi enda t66 tegemiseks

Kvalifitseeritud  tdotajatel on ettevotte siseselt vOimalus edutamisele korgema

vastutusvaldkonnaga ametikohale.
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Lisa 1 jarg

IV osa Tasustamine ja hindamine

17.
18.
19.
20.
21.
22.

Ma tean enda to6tasu maksmise pohimatteid

Tootajatel on voimalus teenida lisatasu t66 tulemuslikkuse eest

Tallinkis on ametikohtade hindamine siistemaatiline protsess

Tootajate t66 tulemuslikkust hinnatakse regulaarselt (vihemalt korra aastas)
Tallink voimaldab tootajatele piisavalt mitterahalisi tasusid

Tootajatele ettendhtud soodustuste saamine kord on selgelt edastatud

V osa Kommunikatsioon

23.
24.
25.
26.
27.
28.

Tooks vajalik info on minu jaoks alati digeaegselt olemas

Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast

Ettevotte annab regulaarselt lilevaateid saavutatud tulemustest
Tallinkis on toimiv kommunikatsiooni strateegia

Tootajatele jagatakse piisavalt informatsiooni nende diguste kohta

Tootajatele jagatakse piisavalt informatsiooni nende kohustuste kohta

VI osa Tookorraldus

29.
30.
31.
32.
33.
34.

Minu juht annab mulle regulaarselt tagasisidet minu t66 tulemuste kohta
Minu juht pakub mulle piisavalt tuge, et minu t66d parandada

Minu tédiilesanded on selgelt paika pandud

Minu osakonnas toimib tookorraldus hésti

Koost6 erinevate osakondade vahel sujub histi

Minu osakonnas korraldatakse koosolekuid, mis on piisavalt informatiivsed
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused

Teema 1: Ettevottevotte éristrateegia loomine ja elluviimine

1.

2
3
4.
5

8.

Kas ettevottel on kehtiv dristrateegia?

Kui pikaks ajaks on see tehtud?

Millest ldhtutakse ettevottes strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel?

Kes osalevad ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel?

Hinnake palun, kui suurel mééaral kaasatakse erinevaid osapooli strateegilise tegevuskava
koostamisse.

Millistel pohjustel ettevotte strateegilist (pikaajalist) tegevuskava muudetakse?

Milliseks hindate strateegiliste otsuste tegemise kiirust oma ettevottes — kuivord see vastab
vOi el vasta drivajadustele?

Kuidas keskjuhid valivad viisi ettevotte eesmérkideni jdudmiseks?

Teema 2: Personalijuhtimise ja organisatsiooni arendamine

9.

10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

Kuidas jouab informatsioon ettevotte plaanide ja tegevuskavade kohta tootajateni?
Kuidas te mgjutate to6tajaid paremaid tulemusi saavutama?

Nimetage palun 3 kdige olulisemat vahendit, mille kaudu Teie ettevottes tootajaid
motiveeritakse paremaid todtulemusi saavutama

Kuidas Tallink véértustab enda too6tajaid? Rahalised ja mitterahalised vahendid.

Millised protsessid/ tegevused ja kui detailselt on Teie ettevdttes kirjeldatud? (varbamine,
koolitamine jne)

Millest ldhtutakse Teie ettevottes juhtide ja tootajate koolitusvajaduse viljaselgitamisel?
Millised organisatsiooni arendamise valdkonnad on viimasel paaril aastal olnud fookuses?
Kas ettevotte personalijuhtimise praktikad ja ettevotte dritulemuslikkus on omavahelises
seoses?

Millised personalijjuhtimise praktikad loovad teie arvates ettevottele suurimat

aritulemuslikkust?

Teema 3: Ettevotte tulemuslikkuse ja konkurentsieelise saavutamine

18.

19.

Kas ettevottes jélgitakse, milliseid personalijuhtimise praktikad praktiseerivad
konkureerivad ettevotted?

Palun tépsustage, mis eesmérgil ja millisel viisil ettevote seda teeb.
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20. Millistele tegevustele keskendub Tallink, et eristuda enda konkurentidest?
21. Kuidas teile tundub, milliseid personalijuhtimise praktikad on vaja, et olla edukas ka 5-10

aasta pérast?

22. Palun tooge vilja moned marksdnad, mis iseloomustavad Teie arvates edukat planeerimist.
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Lisa 3. Tabel teemaplokkide keskviirtuste statistiliselt olulised erinevused
paariviisilises vordluses

Paired Samples Test

Paired Differences
95% Confidence
Intenval of the
Std. Error Difference
Mean Std. Deviation Mean Lower Upper t df Sig. (2-tailed)
Pair 1 faktord K - faktor3 K ,19630 ,18643 ,04394 ,10359 ,28901 4,467 17 ,000
Pair 2 faktor5 K - faktor3 K ,32667 ,28359 ,06341 ,19394 ,45939 5,152 19 ,000
Pair 3 FAKTOR6 K - faktor3 K ,36000 ,48565 ,10860 ,13271 ,58729 3,315 19 ,004
Pair 4 FAKTOR6 K - faktor2 K -,11528 ,38006 ,07758 -, 27576 ,04521 -1,486 23 ,151
Pair 5 faktor2 K - faktorl K -,22029 ,34579 ,07210 -,36982 -,07076 -3,055 22 ,006
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