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SISSEJUHATUS

Tootmise kasumlikkuse teeb keeruliseks pidev hinnasurve nii klientide, kui ka tarnijate
poolt. Kliendid eeldavad itha madalamat toote hinda, kuid samas tooraine tarnijad
eeldavad korgemat hinda oma toodetele. Veel keerulisem olukord on alltoovottu tegevatel

masstootmis ettevotetel.

Antud olukord annab tunda eriti t00stuselektroonika tootmises, kus klientideks on
erinevad tdostuselektroonikat miiiivad firmad. Todstuselektroonika tootmine on enamasti
iiles ehitatud alltoovottudele, kuna kogused ei ole piisavalt suured, et igal ettevottel tasuks
rajada tehased oma toodete tootmiseks algusest 10puni. Selle tottu ongi loodud ettevotted,
mis teevad alltoovottu erinevatele toostuselektroonika ettevotetele. Pikaajalised kliendid
eeldavad lepingutega alltoovdtjatelt pidevat toote hinna odavnemist. Samas erinevad
sanktsioonid Kagu-Aasias, kus toodetakse enamik elektroonika komponente, kergitavad

jéllegi vaja minevate elektroonikakomponentide hinda.

Et muuta tootmine kvaliteetseks ning kuluséddstlikuks on vaja tootmissiisteemid
voimalikult optimeerida ja automatiseerida, et viia to0seisakud ja praagi osakaal
minimaalseks. Uute toodete tootmisse juurutamisega ja tootmises olevate toodete
protsesside optimeerimisega tegeleb igapdevaselt insenerteenuste osakond, kes omakorda
peavad olema voimalikult motiveeritud ja fokusseeritud oma t66d hdsti tegema. Mis
omakorda nduab juhtidelt sobivate ja kaasaegsete todsoorituse hindamise siisteemide
vilja tootamist ja rakendamist. Et saavutada edu kvaliteedijuhtimises tuleb
organisatsioonis saavutada olukord, kus to6tajad tootavad slistemaatiliselt ihise eesmargi

nimel (Amalnick & Zarrin, 2017).

Magistritoo eesmérk on vilja tootada ettepanekud Enics Eesti AS (edaspidi Enics)

inseneride todsoorituse hindamise metoodika ja tagasisidestamise edasi arendamiseks.

Eesmargi tditmiseks on autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded:



e tuua vilja todsoorituse hindamise olemus, vajalikkus ja eriparad tdostusettevotete
spetsiifikast 1dhtuvalt;

e analiiiisida inseneride tO0soorituse hindamise niitajaid, meetodeid ja
tagasisidestamist ning nende rakendamise arengusuundi tdostusettevottes;

e tOdtada vilja uurimismetoodika ning viia ldbi Enicsis ankeetkiisitlus ja intervjuud
inseneride praeguse tdOsoorituse hindamise siisteemiga rahulolu vilja
selgitamiseks;

e maddrata kindlaks inseneride t60 eesmérgistamise ja toOsoorituse hindamise
metoodika ja tagasisidestamise eripdrad Enicsis ning vorrelda neid t6dsoorituse
hindamise uuemate arengusuundadega;

e teha ettepanekuid inseneride toOsoorituse hindamise metoodika ja

tagasisidestamise parendamiseks Enicsis.

To6dsoorituse juhtimise ja hindamise teemal on ka varem uurimustdid kirjutatud. Néiteks
doktoritod R. Irs poolt, R. Lassi ja F. Voolaine magistriodd jt. Nimetatud toodest esimene
on keskendunud eelkdige haridusasutuste todtajate tdosoorituse hindamisele, teise t60
spetsiifikaks on meditsiinivaldkond ning kolmanda spetsiifikaks on tootmistdotajate
toosoorituse  juhtimine.  Kéesolev  t60  eristub  eelnevatest  keskendudes
toostuselektroonikat tootmisega tegeleva toOstusettevotte insenertehnilise personali
toosoorituse juhtimisele, kelle iilesandeks on tootmiskvaliteedi tagamine védga korgel
tasemel. Inseneri t66 on teadmiste pShine ja tehnilist laadi, mis nduab véiga hiid erialaseid
teadmisi ning kiiret tegutsemist probleemide lahendamise suunas (Castellacci, 2008).
Ehk siis kdesoleva t66 kontekstis rhuasetus on just kvalifitseeritud tehnikavaldkonna

spetsialistide todsoorituse hindamisel.

Magistritoo iildisemaks uurimisprobleemiks on todstusettevotte inseneride todsoorituse
hindamine ja tagasisidestamine to0stuselektroonikat tootva ettevotte néditel. Sellest
johtuvalt késitletakse antud t60s erinevaid todsoorituse hindamise néitajaid, meetodeid ja
protsessi ning nende uuemaid arengusuundi. Magistrito6 autor tutvub erinevate autorite
poolt toodud definitsioonidega ja toob eraldi tabelitena vilja definitsioonide iihisosad ja

erinevused.



Toetudes erinevatele allikatele, antakse t60 teoreetilises osas ililevaade t6Osoorituse
hindamise metoodikast iildiselt, selle niitajatest, meetoditest ja protsessist. Eraldi
keskendutakse pikemalt tagasisidestamise osale. Voime Oppida kiiremini, kui
konkurendid on tinapdeva teadmuse ajastul suureks eeliseks ja tagasiside on
Oppimistsiikli {iheks pohieclemendiks (Hauck, 2014). ,Tagasiside peaks olema
voimalikult konstruktiivne selge ndgemuse loomine, pohialuste initsieerimine, norkade
kohtade tugevdamine, kohandumine tingimustele, kasumlikkuse sdilitamine ja
meeskonna ehitamine* (Schultz, 2015). Teoreetilise osa 10pus kisitletakse erinevaid

tagasiside meetodeid, nagu edasisidestamine ja 360° tagasiside.

Magistritoo empiirilises osas tutvustab autor uurimisobjektiks olevat ettevitet Enics ja
kasutusel olevat tdosoorituse hindamissiisteemi. Uuringu eesmirgi tditmiseks
korraldatakse intervjuu personalijuhiga ja analiiiisitakse olemasolevaid dokumente.
Viiakse 14bi ankeetkiisitlus osakonna todtajate hulgas ning juhtide seas
poolstruktureeritud intervjuud, et saada tdiendavat informatsiooni. Saadud andmete
analiiisi tulemusena tdotakse vélja {ildised soovitused inseneride td0soorituse
hindamiseks ja tagasisidestamiseks elektroonikat tootvas to0stusettevottes Enics. Eesti
Elektroonikatdostuse Liidu (Liikmed, 2018) andmetel on Eestis umbes 50 ettevotet, mis
on seotud elektroonika tootmisega, nendest kiimmekond on suurettevotted, mis on oma
olemuselt koige sarnasemad néditena toodud ettevottele ja magistritoos saadavad

tulemused voivad olla laiendatavad just nendele ettevotetele.

Kuna t60 on iiles ehitatud iihe ettevotte nditel, siis empiirilises osas kasutatavas
metoodikas on kasutatud dokumentide analiiiisi, ankeetkiisitlust ja intervjuu meetodit.
Dokumendianaliiiisi kédigus selgitatakse vilja ettevottes kasutusel olevad tddsoorituse
hindamise nditajad ja meetodid ning milliseid otsuseid hinnangute pdhjal tehakse.
Ankeetkiisitluse kdigus ptiiitakse vilja selgitada praeguse silisteemi toimimine ja
voimalikud kitsaskohad. Ankeetkiisitlus on struktureeritud vastavalt kisitletavatele
teemadele neljaks erinevaks alagrupiks. Kiisitlusele vastamise voimalus antakse kdigile
insenerteenuste  osakonna tootajatele Enicsis. Saadud tulemusi analiiiisitakse
andmetdotlusprogrammidega MS Excel ja Minitab 18.0, selgitades vilja kas esineb
erinevusi osakondade voi ametite 16ikes ning leides tootajate murekohad, nii andes

sisendi intervjuudeks osakonnajuhtidega. Osakonnajuhtidega libiviidavate intervjuude



kidigus selgitatakse vilja kitsaskohtade juurpdhjused. Tuginedes analiiiisitulemustele ja
jareldustele tehakse ettepanckud Enicsile td0soorituse hindamise paremaks

korraldamiseks.

Probleemid vdivad tekkida andmete kogumisel (nt ankeetidele vastamisel), samuti kui
andmeid analiiiisides tehakse valesid jareldusi. Kuna tegu on ettevottega, kus autor to6tab
juba iile kuue aasta, siis on metoodika vilja toStamisel ja kasutamisel autori kogemused,
mis vdimaldavad uurimismeetodit vastavalt ettevotte vajadustele tépsustada ning
vajadusel korrigeerida kiisimustikke ja viia 14bi uued kiisitlused vai lisakiisitlusi andmete

tdpsustamiseks.

Kéesoleva t60 piiranguks peab t66 autor uuringu lédbiviimist ainult iihe ettevdtte nditel,
mille tottu ei saa uuringu tulemusi laiendada t6ostuselektroonikat tootvatele ettevotetele
vaid on eeskétt koostatud Enicsi vajadusi silmas pidades. Seepérast polnud voimalik ka
rohutada elektroonikaettevotte spetsiifikat. Tulemuste laiemaks iildistamiseks oleks vaja

18bi viia sarnane uuring teistes sama valdkonna ettevotetes.

Magistritod autor soovib tdnada juhendajat professor Kulno Tiirki igakiilgse abi eest
magistritdd koostamisel. Samuti tdnab autor suure abi eest magistriseminari juhendajat
Kersti K&ivu. Lisaks tdnab autor Enics personalijuhti intervjuu ja abi eest andmete
kogumisel. Samuti kd&iki kolleege insenerteenuste osakonnast, kes leidsid aega

kiisimustikule vastata ning osakonnajuhtidele intervjuudes osalemise eest.

Mirksonad: eesmérgistamine, todsoorituse hindamine, todstusettevote, insener,

tagasisidestamine



1. INSENERIDE TOOSOORITUSE HINDAMISE
TEOREETILISED ALUSED TOOSTUSETTEVOTETES

1.1. Toosoorituse hindamise naitajad, meetodid ja protsess
toostusettevotetes
To0 teoreetilise osa esimeses alapeatiikis antakse iilevaade ettevotte eesmaérkide
seadmisest, nende osakonna ja tootajate eesmérkidega seostamise tdhtsusest. Seejérel
uuritakse erinevaid todsoorituse nditajaid, nagu kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed niitajad,
eraldi joonisena tuuakse vilja nende rakendusvdimalused ning puudujiédgid. Seejirel
analiilisitakse to0soorituse hindamise protsessi ning meetodeid. Seejérel antakse iilevaade
toOstusettevotetes kasutatavatest todsoorituse hindamise meetoditest ning nende

arendusvoimalustest eelkdige inseneride professioonist ldhtuvalt.

Selleks, et tagada ettevotte, eriti suurettevotte, konkurentsivéime turul, on vajalik tagada
toodete/teenuste korge kvaliteet. Selleks on neis tihtipeale juurutatud erinevad
kvaliteedijuhtimissiisteemid ja ettevotted on sertifitseeritud vastavalt kvaliteedijuhtimise
siisteemide standarditele. Kvaliteedijuhtimise siisteemide rakendamine eeldab sobivat
personali juhtimise siisteemi vilja tootamist, et tagada to6tajate to0soorituse korge tase,
mis omab toote/teenuse kvaliteedis suurt rolli (Amalnick & Zarrin, 2017, 1k 162). Samuti
Amin et al. (2014, 1k 136) on oma uurimuses joudnud jireldusele, et inimressursside

juhtimisel on oluline mdju organisatsiooni tulemuslikkusele.

Keeruka td0soorituse juhtimise silisteemi rakendamine on oluline just kdorge
kvalifikatsiooniga tootajate hulgas, kelle t66d on raske piiritleda ja hinnata (Amalnick &
Zarrin, 2017). (Berg & Karlsen, 2013) toovad oma uurimuses vilja, et inseneri t60 on
tihtipeale keerukas ja stressirikas. Inseneride {ilesandeks on probleemide lahendamine

ning inseneri todiilesanded on tihtipeale tdpselt maddratlemata (Thurston & McNall, 2010),



luues voimaluse rakendada loovust, samas ebaméaédrasus muudab t66iilesannete tditmise

tihtipeale keeruliseks, kuna kindlad juhised puuduvad.

Selleks, et ettevotte eesmérgid piisiks fookuses ja oleksid asjakohased, tuleb tegeleda
toosoorituse juhtimisega, mis voimaldab kaasajastada organisatsiooni juhtimist, sh seda
detsentraliseerida, suurendada organisatsioonide ja alliiksuste iseseisvust (Tiirk, 2015).
Todsoorituse juhtimise eesmérgiks on aidata nii organisatsioonil kui ka tddtajatel
saavutada korge tohusus, voimaldades todtajatel oma potentsiaali rakendada. Selleks
peaks silmas pidama kolme pohiasja (Adler, et al., 2016):

e tuleb viia todtajate joupingutused kooskdlla ettevotte eesméarkidega;

e tO0soorituse parendamiseks luua pidepunktid toOtajate tegevuse ja tulemuste

jélgimiseks;

o tuleb aidata td6tajatel korvaldada takistused edu saavutamiseks.
Berg & Karlsen (2013) lisavad, et just inseneeria valdkond on eriti pingeline, kuna t66
raamistik ja tulem on enamasti t66 iseloomust tulenevalt teadmata ning projektid on
pideva ajalise surve all. Schultz (2015, 1k 13) on veel lisaks vélja toonud, et tehnoloogia
alal andeka ja padeva t66jou suhtes on pidev konkurents, mille tdttu on organisatsiooni
tulemuslikkuse juhtimise oluline eesmirk arendada tootajate isiklikke voimeid. Seega,
mJistlik on insenere hoida, koolitada ja motiveerida neid oma t66d vdimalikult hasti

tegema, kui tegeleda pidevalt vahetuva t66jouga.

Samas DeNisi & Murphy (2017, 1k 429) on oma uurimuses seadnud kahtluse alla seose
toOtaja toOsoorituse paranemise ja organisatsiooni iildise tulemuslikkuse paranemise
vahel, kuna antud seos ei ole piisavalt tdestamist leidnud ning leiavad, et todsoorituse
juhtimise erinevate meetodite osa organisatsiooni iileiildise tulemuslikkusesse tuleks veel
uurida. Schultz (2015) vastukaaluks toob vélja, et iiksikisikuna organisatsioonis ei olegi
voimalik palju &ra teha, vaid on vaja organisatsioonikultuuri muutust, milleks on vaja

parandada protseduure, protsesse ja muid seotuid todkoha kliima elemente.

Kuigi toosoorituse juhtimine ja todsoorituse hindamine on erinevad, on nende vahel
olulised seosed, mis seisneb selles, et ilma todsoorituse hindamiseta pole vdimalik ka
seda juhtida (Adler, et al., 2016). Todsoorituse hindamine on iiks kriitilisemaid

toosoorituse juhtimise osasid nii organisatsioonile, kui ka tootajatele, kuna selle alusel



tehakse teisi tdhtsaid otsuseid nagu niiteks tootasustamine, edutamine, teisele todle iile
viimine, tunnustamine, koolitusvajadused (Amin, Ismail, Rasid, & Selemani, 2014;
Shrivastava & Rajesh, 2017; Javad & Sumod, 2015; Ikramullah, Van Prooijen, & Igbal,
2016; Budworth, Latham, & Manroop, 2015). Kuigi toosoorituse hindamist
defineeritakse, kui iga-aastast vestlust juhi ja td6taja vahel, et arutada toStaja todsooritust
viimase 12 kuu jooksul ning panna paika tegevuskava toOsoorituse parendamiseks
jargmisel perioodil (Wilson & Western, 2000), siis tdnapdeval liigutakse itha rohkem
selles suunas, et keskendutakse rohkem sotsiaalsetele ja motiveerivatele hindamise
aspektidele (Schleicher, et al., 2018). Eriti olulised on motiveerivad aspektid just
kvalifitseeritud personali, nditeks inseneride, jaoks. Seega ainsana ei ole olulised vaid

inseneride teadmised, vaid ka kuidas saadakse hakkama sotsiaalses keskkonnas.

Toosoorituse hindamise siisteemis on neli pohielementi: hindaja, hinnangu periood,
hindamismeetod ja -niditajad (Javad & Sumod, 2015). DeNisi & Murphy (2017) on
lisanud, et tdosoorituse hindamine peaks olema kui pidepunkt, mille alusel hakatakse
tootaja todsooritust parandama l4bi sobivate strateegiliste eesmirkide, et seelédbi
suurendada ettevotte iildist tulemuslikkust. Thurston & McNall (2010, 1k 222) lisavad
veel, et siisteemi ei ole voimalik parandada, kui ei ole teada mis on siisteemis valesti.
Seega oluline on kdigepealt praeguse hindamisprotsessi kitsaskohad kindlaks teha ja
sellest tulenevalt on voimalik hakata muudatusi tegema, et tootajate usk tdosoorituse

hindamise protsessi paraneks.

Boyd & Gessner (2013) on oma uurimuses joudnud jéreldusele, et kuigi viimasel ajal on
ettevotted votnud rohkem vastutust inimressursside valdkonnas, on enamasti siiski
ettevotete eesmargid seatud nii, et need teenivad eelkdige organisatsiooni huve ja jéttes
tootajate huvid tahaplaanile. Toimiva ettevotte aluseks on vélja tootatud siisteem, mis
kombineerib endas finantsilised, strateegilised ja operatiivsed nditajaid ja drimeetmed, et
hinnata objektiivselt kui hésti ettevottel laheb (Baird, 2017; Javad & Sumod, 2015). Selle

alusel on voimalik seada paika td6soorituse hindamine individuaalsel tasandil.

Todsoorituse hindamise esimeseks sammuks on médrata eesmérgid jiargnevaks
hindamisperioodiks, mis jddvad hindamisraamistikuks. To6taja individuaalsed eesmargid
peavad olema seoses ettevotte iildiste eesmirkidega (Gabcanova, 2012). Adler, et al.

(2016) diskuteerib oma uurimuses aga, et eesmirkide seadmisel ja nende hindamisel on
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véga oluline roll juhi motivatsioonil neid korrektselt tdotajatele seada ja hinnata. Sarkar
(2016) on vilja toonud, et kui kdrge potentsiaaliga tootaja ei saa seatud iilesannetega
hakkama, siis viga on siisteemis, mitte to6tajas. Seega peab viga hoolikalt 14bi motlema
mis alustel on ettevottes eesmérgid seatud, mis meetodid nende saavutamiseks

kasutatakse ning jdlgima kuidas antud protsess toimib.

Juba aastal 1981 on (Doran, 1981, lk 35-36) loonud kontseptsiooni, et ettevotte, kui ka
tootaja isiklikud seatavad eesmirgid peaks olema konkreetsed, motiveerivad,
ambitsioonikad, realistlikud ja ajastatud (SMART). Seda kontseptsiooni on oma
uurimustes kasutanud mitmed tédnapdeva toosoorituse juhtimise uurimisega tegelevad
autorid, nagu (Gabcanova, 2012, lk 119), (Berg & Karlsen, 2013, 1k 55), ja (Hauck,
2014, 1k 58-59). Berg & Karlsen (2013) lisavad, et eriti oluline on antud ldhenemine
inseneri t00s, kuna ldbi selgete eesmirkide on voimalik vilja selgitada kas ette antud
ajaliste piirangutega on voimalik soovitud tulemused saavutada. Fletcher (2001) ja
Lunenburg (2011) toovad vilja, et eesmérke seades on oluline eesmérgi suunitlus.
Lisades, et efektiivne eesmirk on suunatud dppimisele, kus oluline on uute kompetentside
ja oskuste omandamine, mitte suunatud sooritusele, kus tuleb ndidata ja tdestada oma
padevust, millest esimene on positiivselt ja teine negatiivselt seotud todtaja

enesehinnanguga (Fletcher, 2001; Lunenburg, 2011).

Berg & Karlsen (2013) toovad lisaks vélja, et hésti piistitatud ja realistliku ajalimiidiga
eesmirgid aitavad vihendada td6taja stressi tookohal. Lunenburg (2011), Berg & Karlsen
(2016) lisavad oma uurimuses veel, et selged ja ndudlikud eesmérgid sunnivad inimest
rohkem pingutama, kuid samas annab saavutatud tulemus tugevama positiivse
emotsiooni. Hauck (2014) arutleb jéllegi, et Oigesti piistitatud, kokku lepitud ja
realistlikest eesméarkidest on mdlemapoolselt lihtsam kinni pidada, lisades, et kokkuleppe

murdmise korral, tuleb teist osapoolt sellest ka voimalikult ruttu teavitada.

Seega kokkuvodtvalt voib Oelda, et ettevotte tulemuslikkuse aluseks on 1dbi mdeldud,
realistlikud ja analiiiisitud eesmérgid, mis on kooskdlas osakonna eesmirkidega, mis
omakorda on kooskdlas todtaja eesmérkidega. Tdhtis on veel eesmérgi suunitlus

Oppimisele, mitte tulemuse saavutamisele.

Tabelis 1 on vélja toodud erinevate autorite késitluste iihisosad ja erinevused.
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Tabel 1. Eesmérgistamise olulisemad aspektid

P3hisénum Téiendus Autor
Oluline on juhi motiveeritus Adler, et.al 2016
S - konkreetsed (specific) Doran, 1981
a M - motiveerivad (motivational) Seotud ettevotte iildiste
%2 A - ambitsioonikad (ambitious) eesmarkidega Gabcanova, 2012
< | R - asjakohased ja realistlikud (relevant | Lihtsam mdlemapoolselt
% and realistic) kinni pidada Hauck, 2014
= | T - ajastatud ja lihtsad (timed and Berg & Karlsen,
= simple) Aitavad vihendada stressi | 2013
Oluline on eesmérgi suunitlus Fletcher, 2001
Oppimisele Lunenburg, 2011

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud

Kuid ainult hédsti seatud eesmérgid ei ole olulised, vaid eesmirkide saavutamise
jilgimiseks ndidikute seadmine ja protsessi jargimine tervikuna on organisatsiooni
toimimise seisukohalt oluline (Adler, et al., 2016). Tulemuslikkuse néitajad on vajalikud,
et hinnata ettevotte majanduslike ja keskkonnaalaste tegevuste tulemust ning sotsiaalset
suutlikkust (Gong, Simpson, Koh, & Tanb, 2018). Niidikud on vajalikud, et mdota
madala tasemega sooritust ja arengupotentsiaali (Lindberg, Tan, Yan, & Starfelt, 2015).
Groen, Wouters, & Wilderom (2017) lisavad veel, et need on vajalikud organisatsiooni
strateegia muutmiseks tegevusteks. Ettevottes on paralleelselt toimumas palju erinevaid
protsesse, mille haldamine nduab mingit slisteemi, et tagada koigi protsesside voimalikult
suurim kvaliteet. Samas kvaliteetsete védrtust lisavate moddetavate nditajate vilja
tootamiseks on oluliseks aspektiks inimressursside strateegiliste tulemuste mddtmine ja

kvantifitseerimine (Iwu, Kapondoro, Twum-Darko, & Lose, 2016).

Ettevotte voi osakonna eesmaérgid on iildiselt hinnatavad finantsmoddikutega, mis voivad
tekitada olukorra, kus tootajad keskenduvad ainult nende saavutamisele ning muud
(kvalitatiivsed) nditajad jddvad teisejérgulisteks. Lisaks on tdnapdeval domineerivaks
lahenemiseks puudujdékidele keskendumine, kus tuuakse vilja nii iiksikisiku, osakonna
kui ka ettevotte norkused, vead ja puudused. Kuigi sellise ldhenemise eesmérgiks on
probleemide vilja selgitamine, analiilisimine ja selle abil alternatiivide ja lahenduste
leidmine, voib see tekitada hoopis olukorra, kus todtajad vitavad kaitsepositsiooni ja
16puks viib puudujiikidele keskendumine motivatsiooni languseni. (Berg & Karlsen,

2016, 1k 1135)
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Groen, Wouters, & Wilderom (2017) vdidavad, et kvaliteetsete niitajate véljatdotamine
on aga keeruline, kuna sellised néitajad vajavad diget kontekstipShist spetsiifikat, mis on
otstarbekas nii juhtidele kui ka todtajatele, kes neid kasutavad. Tédsoorituse hindamiseks
on vaja védlja tootada hindamisniitajad ja —meetodid, mille alusel seoses ettevotte
strateegiliste eesmérkidega antakse vastastikust tagasisidet nii protsesside, kui ka t66
tulemuslikkuse kohta (Tiirk, 2015). Seega oluline td6soorituse hindamise siisteemi juures
on see, et ka tootajatele oleks selged ettevottele tervikuna seatud eesmérgid ning

toosoorituse hindamise protsessid oleks arusaadavad.

Sobivate ndidikute seadmine on eriti keeruline to0stusettevotetes, kuna todstusettevottes
on palju erinevat tehnikat ja protsesse mida hallata (Lindberg, Tan, Yan, & Starfelt,
2015). Korvutades ettevotte eesmérke ja hetkeolukorda on vdimalik méairatleda néitajad
ehk moodikud, mille pdhjal hakatakse tootajate todsooritust hindama. Néitajaid
maédratledes on oluline, et need haakuks ettevotte ja osakonna iildiste eesmérkidega ning

neid oleks voimalik mdota voi hinnata nende tulemusi.

Selleks, et ettevotete tippjuhtkond niitaks, et nad toeliselt hoolivad oma tddtajatest,
tuleks luua partnerluspdhine siisteem, kus koik todtajad on kaasatud tddsoorituse
juhtimise, sh tulemuslikkuse moddikute arendamisse (Groen, Wouters, & Wilderom,
2017; Boyd & Gessner, 2013). Boyd & Gessner (2013, lk 265) lisavad veel, et
toosoorituse hindamise niitajad peaks keskenduma t66ga seotud iilesannetele, kuid
tdhelepanu peaks poorama ka tulevikule suunatud néitajatele, et aidata kaasa toGtaja
professionaalsele arengule. Kim (2016) leiab, et todsoorituse hindamine on diglane juhul,
kui tootajad tajuvad selgeid tulemuslikkuse hindamiskriteeriume, todtajad saavad

lahendusi voimaldavat tagasisidet ning vastavalt tulemustele ka diglaselt tasustatakse.

Gong, Simpson, Koh, & Tanb (2018) leiavad, et siisteemi toimimiseks oleks vaja vilja
tootada innovaatilised méodikud, mis soodustavad koostood. Baird (2017) toob vilja, et
ettevotte eesmidrkide saavutamise efektiivsuse méiédravad kui hésti on seatud todsoorituse
hindamise moddikud, lisades veel, et kui tulemusi ei hinnata ainult finantsiliste nditajate
pohjal, siis on voimalik tootajatel endi tugevaid kiilgi ndidata ning tuua vélja parendamist
vajavad kohad. Javad & Sumod (2015), Hauck (2014) péoravad samuti tdhelepanu kui

oluline on, et tuginetaks digetele néitajatele.

13



Niitajad on jagatud olenevalt késitlusest erinevatesse kategooriatesse. Néiteks
Gabcanova (2012) on jaganud néitajad juhtivateks (Leading) ja mahajdavateks (Lagging)
nditajateks. Kus juhtiv néditaja on sisendile suunatud ja viitab peamiselt tulevastele
arengutele ja voimaldajatele, mida on raske modta, aga lihtne mojutada. Insenere juhtides
voivad olla niditeks uute tellimuste hulk v&i kliendi rahulolu. Mahajédv niitaja on
véljundile orienteeritud ja antud néitaja abil mdddetakse mineviku siindmusi ja tagajirgi,
mis on moéoddetavad, kuid muudetamatud. Inseneridele elektroonikatodstuses voivad

sellised eesmérgid olla niiteks valevigade hulk ja tdhtaja iiletanud t66de hulk.

Enim kdésitlust on leidnud erinevate autorite poolt nditajate liigitamine kvantitatiivseteks
(objektiivseteks) ja kvalitatiivseteks (subjektiivseteks) (Tiirk, 2015; Aggarwal, Sundar, &
Thakur, 2013; Boyd & Gessner, 2013; Hitka, Zavadska, Jelaci¢, & Balazova, 2015). Kus
kvantitatiivsed niitajad, nagu nimigi {itleb, on numbriliselt modddetavad niitajad,
protsendid, kogused jne. Kvantitatiivsed mdddikud on lihtsamini kasutatavad, mis
tooOstusettevotetes voivad olla niditeks praagi osakaal, digeaegselt vélja saadetud toodete
hulk, reklamatsioonide hulk, toodete esimese korra ldbivus testis jne. Amin et al. (2014)
leiavad, et tootajate tdOsooritust peaks hindama kvantifitseeritavate standardite alusel,

kuna need on objektiivsed nédidikud td6soorituse hindamiseks.

Kvantitatiivsetel nditajatel pohinevad todsoorituse hindamissiisteemid on kiill lihtsalt
kasutatavad, kuid need ei voimalda vajalikul mééral arvestada t66 kvaliteeti, arengut ja
uuenduslikkust (Tirk, 2015, 1k 2). Samas just uuenduslikkus on suur osa inseneri todst.
Tiirk (2016) on oma uurimuse tulemustes vélja toonud, et kvantitatiivsed moddikud on
kill lihiajaliseks protsessiparenduseks sobivad, kuid pikaajaliseks kvaliteedi tagamiseks
ja organisatsioonikultuuri muutuseks on vaja kvalitatiivseid moddikuid. Samuti on Adler,
et al. (2016) ja Boyd & Gessner (2013) kahtluse alla seadnud kvantitatiivsete niitajate
kasutamise tootaja tasandil. Kvantitatiivsed moddikud on kiill toostusettevotte iildise
soorituse mootmiseks ja lihtsaks visualiseerimiseks head, kuid inseneride td0soorituse
hindamisnéitajatena raskesti rakendatavad, kuna inseneri t60 on oma olemuselt
loomingulist laadi ja raskesti mdddetav. Boyd & Gessner (2013) lisavad veel, et tootajate
jaoks on kdige olulisemad isiklikud toosoorituse nditajad, kuid kasutusel on véhe

moddikuid, mis on seotud todtajate heaoluga ja oskuste arendamisega.
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Teiseks liigituseks antud késitluses on kvalitatiivsed néitajad, mida on raske objektiivselt
modota, nagu nditeks suhtumine td0sse, mis omakorda teeb tulemuste hindamise
keeruliseks. Andmed pohinevad vaatenurkadel, arvamustel ja tunnetel. Tiirk (2016) toob
oma uurimuses veel vilja, et kvalitatiivses moddikud lisavad té6soorituse hindamisele
palju subjektiivsust. Selle tdttu on viga oluline hindaja soov ja pithendumus seada digeid
eesmirke, nende pohjal hinnata Gigeid niitajaid ning teha Oigeid otsuseid tootaja

toOsoorituse osas.

Hitka, Zavadska, Jelaci¢, & Balazova, (2015) on oma tdostusettevottel pShinevas
uurimuses joudnud jareldusele, et kuigi kvalitatiivsete néitajate rakendamine on keeruline
ja nduab juhilt palju motivatsiooni ja kaalutletud otsuseid, siis tooOtajate pikaajalise
motiveerituse ja tohususe aluseks on hésti 1dbi mdeldud, korrektselt visualiseeritud ja
arusaadavad kvalitatiivsed nditajad. Kuid lisab, et heade tulemuste saavutamiseks tuleb
tootajaid pidevalt toetada ja motiveerida. Seega kokkuvdttes voib kvalitatiivseid néitajad
vorrelda juhtivate néitajatega, kuna neid on raske modta ja kvantitatiivseid néitajaid
vorrelda mahajdévate néitajatega, kuna neid on lihtne modta, kuna moddetakse olnud

sundmusi.

Gong, Simpson, Koh, & Tan (2018) on oma uurimuses vélja toonud, et kuigi paljud
teadlased on uurinud t66soorituse hindamise niitajaid ning andnud soovitusi, puudub
ettevotte juhtidel tihtipeale iilevaade. Ettevotetel on toimimise mdddikud ebaselged ja
selle tottu puuduvad ka vastavad juhtimismehhanismid. Nii Boyd & Gessner (2013), kui
ka Gong et.al. (2018) on oma uurimustes andnud soovitusi iimber hinnata kasutusel
olevaid md&odikuid mis soodustavad koost66d konkureerimise asemel. Kuigi palju
rddgitakse, et rohkem on vaja kasutada kvalitatiivseid niitajaid, siis kvantitatiivsetest
néitajatest pole 15plikult loobuda mdistlik. Erinevad niitajad pigem tdiendavad teineteist,
mitte ei konkureeri, ning mdlemad on vajalikud erinevate eesmérkide saavutamise

hindamiseks. Néitajate liigitus on visualiseeritud joonisel 1.
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Joonis 1. To6soorituse hindamise néitajate liigitus
Allikas: (Aggarwal, Sundar, & Thakur, 2013; Boyd & Gessner, 2013;Tiirk, 2015; Hitka, et al.,
2015; Adler, et al., 2016); autori koostatud

A Kvantitatiivsed|

-

o Kvalitatiivsed

Toosoorituse hindamise tiheks oluliseks osaks on kindlasti ka labimdeldud ja korrektselt
rakendatud meetodid, mille abil t6dsooritust hinnatakse. Kromrei (2015) toob oma
uurimuses vilja, et tdosoorituse hindamise protsessi saab parandada struktureeritud
meetodite abil, médratledes tipsed eesmirgid ja meetodid. Meetodeid on palju erinevaid,
igal iihel neist on oma head ja vead ning pole olemas iihtset meetodit todsoorituse
hindamiseks. Olenevalt autorist, on té6soorituse hindamismeetodid jagatud paljudesse

erinevatesse kategooriatesse.

Naiteks Mahesh & Lee (2014) on oma kisitluses jaganud tédsoorituse hindamismeetodid
kolme kategooriasse: vordlevad, tegevuslikud ja viljundipohised hindamismeetodid.
Mahesh & Lee (2014) vilja toodud vordlevad hindamismeetodid on Javad & Sumod
(2015) kisitluse jdrgi suhtelised hindamismeetodid, mille jirgi jagatakse tootajad
normaaljaotuse jirgi. Samas kahel iilejddnud juhul kasutatakse absoluutset
hindamissiisteemi, mis eeldab, et enamus to6tajaid on korge tédsooritusega, moned on

keskmise ja moned madala t60sooritusega.

Suhtelised hindamissiisteemid, kus to6tajad jagatakse normaaljaotuse jargi (ildjuhul 10%

tootajatest on suurepdraste saavutustega, 10% tagasihoidlike saavutustega ja iilejddnud
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80% keskmiste saavutustega) on saanud véga palju kriitikat erinevate autorite poolt ning
on leitud, et selline todtajate jagamine on ebadiglane (Denisi, Wilson, & Biteman, 2014;
Javad & Sumod, 2015; Kim, 2016; Mahesh & Lee, 2014; Sarkar, 2016; Shrivastava &
Rajesh, 2017). Aggarwal et al. (2013) on oma kisitluses jaganud hindamismeetodid

tulemustele ja protsessile orienteeritud meetoditeks.

Olenevalt erinevate autorite kéasitlustest on vordlevateks, suhtelisteks voi tulemustele
orienteeritud meetoditeks: jarjestamise meetod (ranking method), graafilised
hindamisskaalad (graphic rating scales), oluliste vahejuhtumite meetodid (critical
incident method), esseed (narratiive essays). Tulemustele orienteeritud meetoditeks on
nditeks juhtimine eesmirkide jargi (management by objectives - MBO), kditumislikult
ankurdatud hindamisskaalad (behaivorally anchored rating scale - BARS),
inimressursside arvestus (human resource accounting), hindamiskeskused (assessment
centers), 360° hindamine. Tabelis 2 on kokku vdetud visualiseerimiseks erinevate autorite

meetodite liigitamine.

Tabel 2. Toosoorituse hindamise tulemusele ja protsessile orienteeritud enamlevinud
meetodid

Aggarwal,
Sundar & Mah;s&“& Lee S Jri‘(l)?idzﬁll 5 Meetod
Thakur 2013 "
Normaaljaotus
Jérjestamine
Tulemustele Vordlevad Suhtelised Seotud vordlused
= orienteeritud Graafilised hinnanguskaalad
a Olulised vahejuhtumid
o
= Kaitumuslikud Essee meetod
= 360° tagasiside
= : BARS
Protsessile - -
. . Hindamiskeskused
orienteeritud
Viliundindhised HRA
aJundipofise Absoluutsed | MBO

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud

Kuna t66soorituse hindamise meetodeid on erinevate autorite poolt vélja pakutud véga
palju, siis selleks, et valida milliseid meetodeid kasutada, peaks kdigepealt 1abi motlema
ettevotte iildised eesmirgid, mis on tootajate eesmérgid ja todiilesanded, kelle
toosooritust hindama hakatakse ning koostods tdotajatega leida sobivad meetodid.

Inseneride ameti spetsiifikast ldhtuvalt sobivad toosoorituse hindamiseks eelkdige

17



olenevalt kisitlusest siis, kas protsessile orienteeritud, kéditumuslikud voi absoluutsed

hindamismeetodid.

Todsoorituse hindamise protseduuri toimimise seisukohalt ei ole olulised ainult seatud
eesmirgid, kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed nditajad, mille alusel to6sooritust hinnatakse
ja meetodid kuidas hinnatakse, vaid lisaks kuidas to6tajad hindamise protseduuri tajuvad
(Ikramullah, Van Prooijen, & Igbal, 2016, 1k 338; Thurston & McNall, 2010). Téo6tajate
jaoks ebadiglaselt iiles ehitatud todsoorituse hindamise protsess mojutab otseselt nende
motivatsiooni oma t6dd hésti teha ja seatud eesmirke saavutada. Ka Brown, Hyatt, &
Benson (2010) ja Ishizaka & Pereira (2016) on oma uuringus joudnud jéreldusele, et
oluline ei ole mitte kiisimus, kas td6soorituse hindamine on vajalik voi mitte, vaid kuidas

toosoorituse hindamise siisteem on iiles ehitatud ja kuidas td6tajad ise hindamist tajuvad.

Toosoorituse hindamisprotsesse on mitmete autorite poolt kritiseeritud, kuna todsoorituse
moddikute tulemuste saavutamine ei sdltu ainult digete moddikute seadmisest, vaid nii
hinnatavast, kui ka siisteemist endast (Ikramullah, Van Prooijen, & Igbal, 2016).
Tihtipeale peetakse hinnatavat ainsaks vastutavaks tulemuste saavutamise iile, kui
tegelikult on siisteemis palju muutujaid, mis mdjutavad soovitud tulemuse saavutamist.
Kuid t66soorituse hindamine on vajalik objektiivsuse lisamiseks, kuna tdétaja ise ei
pruugi ndha enda tdosooritust sellisena, nagu ndevad seda kelle heaks tdotatakse
(Kromrei, 2015). Kui too6tajad ei ole siisteemiga rahul, siis on ka to6tajate motiveeritus

oma t6dd hésti teha madalam ning oht tdokohta vahetada suurem.

Boyd & Gessner (2013) pakuvad oma uurimuses vilja, et tdotajaid peaks kaasama
toosoorituse hindamise siisteemi kujundamisse, mille raames on vaja silmas pidada
hierarhilise ldhenemise vdhendamist juhtide ja spetsialistide vahel, andes todtajatele
rohkem volitusi. Juhi roll tuleks asendada kootsi/mentori rolliga, kes juhendab t66tajaid,
mitte ei otsusta neile antavate hinnangute iile. Longenecker & Fink (2017) votavad oma
uurimuse kokku nii, et tohusa hindamisprotsessi aluseks on selged eesmirgid, nii juhi,
kui tootaja kaasatus siisteemi kujundamisel ning néitajate miidratlemisel, tShusate
hindamisvormide ja —protseduuride arendamisel ning juhtide ja tootajate koolitamine
vastavalt nende rollidele siisteemis. Agarwal (2014) arvates peaks juhid kasutama iga
vOimalust hinnata suurepéraseid saavutusi, neid jédddvustama ning kasutama kogu

meeskonna motivatsiooni tostmiseks.
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Kuna tddoperatsioonid muutuvad itha rohkem teadmiste mahukaks, sh elektroonika
sektoris, mida liigitatakse kui teaduspdhiseks tootmiseks (Castellacci, 2008, 1k 981), siis
on oluline kvalifitseeritud todtajate leidmine ja olemasolevate arendamine ning
motiveerimine oma t66d vOimalikult hésti tegema. Koolitatud ning kogenud todtajate
kaasatuse suurendamiseks ja tulemuslikkuse parandamiseks on juhid hakanud kdrvale
jitma traditsioonilisi hindamisprogramme ja keskenduvad pigem pidevale tagasisidele ja

tootajate arendamisele (Schultz, 2015).

Longenecker & Fink (2017) leiavad, et saavutada toosoorituse hindamise maksimaalne
kasu peavad hindamise tulemused olema seotud tulemuslikkuste hinnangutega ning peab
toimuma pidev siisteemi iilevaatus ja sellest tulenevad korrigeerivad tegevused. Ehk siis
on viga oluline luua siisteem ettevotte eesmérkide saavutamiseks ning ka siistemaatiliselt
protsessi jargida, kuid samas ka pidevalt vastavalt vajadusele parendada. Olulisem

protsessi osa erinevatest késitlustest on vélja toodud tabelis 3.

Tabel 3. To6soorituse hindamise protsessi olulisemad erinevate késitluste {ihisosad ja
erinevused

Pohisonum Taiendus Autor

Thurston & McNall (2010)

Tulemus ei s6ltu ainult Ikramullah, et.al (2016)

. . . hinnatavast
Oluline on kuidas to6tajad

tajuvad

Kromrei (2015)

%)
n . .
g Sruktureeritud siisteem Brown, etal (2010)
8 Ishizaka & Pereira (2016)
~
Tootajaid peaks kaasama — Boyd & Gessner (_2013)
Tippjuhtkonna toetus Longenecker & Fink (2017)
Pidev tagasiside ja
arendamine Schultz (2015)
Uhise eesmirgi nimel . .
toOtamine Juhtide arendamine Adler, et.al (2016)

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud

Ettevottes koik peavad tegelema iihise eesmérgi nimel, selleks juhid peavad Oppima
tohusalt rakendama tulemuslikkuse hindamist, teadvustama tagasiside olulisust

tulemuslikkuse parandamisele ning dppima digesti kasutama hindamisnéitajaid (Adler, et
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al., 2016). Kuigi paljud autorid on kritiseerinud todsoorituse hindamist, on tddsoorituse
hindamine suur osa ettevotte eesmirkide saavutamisest. To0sooritust hindamata ei ole
voimalik hinnata hetkeolukorda ja ettevotte {ildiste eesmérkide saavutamise taset.
Siisteem oleneb sellest, mis on ettevotte eesmirgid, sellest olenevalt mis néitajaid ja
meetodeid on kasutatud hinnangute andmiseks ning kuidas ndeb vélja {letildine

toosoorituse hindamise protsess.

1.2. Inseneride todsoorituse tagasisidestamine ja selle
arenguvoimalused
Toosoorituse hindamise oluliseks osaks on antav mdlema poolne konstruktiivne
tagasiside, kuna tanu sellele on vdimalik vajadusel teha muudatusi, et parandada protsessi
toimivust. Alljargnevalt antakse iilevaade erinevatest varasematest uuringutest ja
teooriatest, mis késitlevad tagasisidestamist. Kaésitletakse erinevaid tdnapédeva
arengusuundi tagasiside protsessidest ning meetoditest. Analiilisitakse erinevaid
tagasiside andmise meetodeid ning peatutakse ka negatiivsel tagasisidel. Kuigi
tulemuslikkuse juhtimise siisteemis on tavaliselt palju sagedast ja mitteametlikku
tagasisidet, siis tOo0soorituse hindamisel organisatsioonides keskendutakse siiski

regulaarsete formaalsete arenguvestluste tulemustele (Adler, et al., 2016).

Todsoorituse hindamise siisteemi pohiiilesandeks on tootaja tdosoorituse parendamine ja
motivatsiooni suurendamine l4bi juhi moju ja suuniste (Adler, et al., 2016; Amalnick &
Zarrin, 2017). Too0soorituse hindamise protsessi iitheks olulisimaks osaks on
mdlemapoolne tagasiside, et tagada eesmirkide tditmine (Kromrei, 2015). Liiga tihti
kipub olema olukord, kus t6dtajad ei adu oma rolli siisteemi toimimises ning juhte pole
koolitatud andma kvaliteetset tagasisidet (Longenecker & Fink, 2017). Tootajad on
ettevotete suurimaks varaks, seega on véga téhtis, et neile antavad hinnangud ja nende

pOhjal antav tagasiside oleksid objektiivsed ja asjakohased.

Longenecker & Fink (2017) on vélja toonud, et selleks on juhtidel vaja arendada oskusi,
mis hdlmavad endas osaluspohist eesmirkide seadmist, kootsingut, konstruktiivse
kriitika andmise oskust, tulemuslikkuse {ilevaadete kirjutamist ja probleemilahendamist.

Kasutades organisatsiooni tegevust iseloomustavaid olulisi néitajaid, hinnates to6tajate
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tootulemusi odiglaselt ning andes tagasisidet konstruktiivselt, on voimalik toGtaja

to0sooritust oluliselt suurendada.

DeNisi & Kluger (1996 1k 255) on defineerinud tagasisidet, kui ,,tegevused tootajale info
andmiseks toosoorituse kohta. Todtajale antav tagasiside aitab médrata kui hésti
tulemuste saavutamine edeneb ja milliseid muudatusi oleks vaja teha, et eesmérke
paremini saavutada (Lunenburg, 2011). Tagasiside voib olla, olenevalt tagasiside
eriparast ja kvaliteedist, kas positiivse v0i negatiivse mojuga (DeNisi & Kluger, 1996, 1k

257).

Téanapdeval koige laiemalt kasutatav tagasiside vorm on arenguvestlus, mis {ihtlasi on ka
erinevates uurimustes kodige suurema kriitika osaliseks saanud. Arenguvestlus kétkeb
endas kahte silisteemi, hindamissiisteemi ja tagasiside siisteemi. Hindamissiisteemi
iilesandeks on vilja selgitada erinevused oodatud tulemuste ja saavutatud tulemuste osas
ning tagasiside siisteemi iilesandeks on anda tagasisidet too6taja t60 kvaliteedi osas.
Mahesh & Lee (2014), Budworth, et al, (2015) ja Adler, et al., (2016) vididavad, et
tdnapdeval laialt kasutatud arenguvestluse seotus to6taja tdosooritusega on ebapiisavalt
toestamist leidnud. Sellele lisab Hauck (2014), et sellisel kujul antavat tagasisidet
peetakse karmiks, kuna see on seotud kriitika ja indiviidi hindamisega, ning kellelegi ei

meeldi, et neid hinnatakse, eriti kui hinnang tundub ebadiglane.

Samade tulemusteni on joudnud ka Adler, et al. (2016), Kromrei (2015), Ishizaka &
Pereira (2016) ja Sarkar (2016) analiiiisides erinevaid uurimusi. Kus Adler, et al. (2016)
iitleb, et inimestele ei meeldi, kui kolmas osapool neid hindab, kuna tavaliselt kipuvad
inimesed endale paremaid hinnanguid andma ja isegi erapooletu ning objektiivne hinnang
tundub neile ebadiglasena. Nii Hauck (2015) kui ka Javad & Sumod (2015) lisavad, et
pohiliseks arenguvestluse puuduseks on, et antav tagasiside on liiga harv ning seelébi
ebaefektiivne. Seega on juhtidele antud vdimatu iilesanne koguda pika perioodi jooksul
suur hulk objektiivseid andmeid iihe tootaja kohta, arvesse vOtmata teisi muutujaid.
Lisaks ei suuda tootajatel antud iilesanded nii pika aja peale fookuses piisida ning neil ei

ole vdimalik oma kéitumist vajadusel korrigeerida, kui neile ei ole antud tagasisidet.

Erinevatest uuringutest selgub, et tavapédrane tootajate kord aastas ldbi viidavad

arenguvestlused mojuvad ({ileiildisele ettevotte sooritusele pigem negatiivselt, kui
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positiivselt, mis omakorda voib viia todsoorituse languseni. Sarkar (2016) lisab veel, et
sellest tulenevalt seavad tootajad endale uueks aastaks pigem tagasihoidlike eesméirke,
avamata oma tdelist potentsiaali, mis ettevotte seisukohalt 16puks vdhendab ettevotte
konkurentsivoimet. Schultz (2015) iitleb, et arenguvestluse kdigus antavad hinnangud
tooOtaja todsooritusele on antud teisi muutujaid arvesse vOtmata voi eeldusel, et kogu
siisteem on hinnatava kontrolli all. Ning lisab veel, et inimesi on kiill vdimalik ldbi
premeerimise ja karistuse juhtida, kuid see ei aita kaasa ja loovad pigem ettevottes
voistleva kultuuri, kui iihise eesmérgi nimel koost6od toetava todokeskkonna. Erinevate

kisitluste kokkuvote on toodud tabelis 4.

Tabel 4. Arenguvestluse erinevate autorite késitluste kokkuvate

P3hisonum Téiendus Autor
Keskendutakse formaalsele
tagasisidele Adler, et.al (2016)
Tegevused todtajale info Positiivse vOi negatiivse
andmiseks mdjuga DeNisi & Kluger (1996)
Kuidas edeneb ja mis muudatusi
oleks vaja Lunenburg (2011)
A | . Mahesh & Lee (2014)
wrenguvestluse moju Budworth, et al (2015)
todsooritusele ei ole piisavalt . - T
tSestatud Inimestele ei meeldi kui neid
oesta hinnatakse Adler, et al. (2016)
C g e Hauck (2015)
Antav tagasiside liiga harv
Javad & Sumod (2015)
Kromrei (2015)

Arenguvestlust peetakse karmiks,

kuna on seotud isikliku Ishizaka & Pereira (2016)

Hinnanguid antakse teisi

hindamisega .2, ~
muutujaid arvesse vOotmata Schultz (2015)

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud

Tagasisidet peaks andma regulaarselt ja tunduvalt tihemini, kui kord aastas
arenguvestlusel, mis parandab juhi-totaja vahelist kommunikatsiooni. Regulaarsete
vestluste kdigus peaks keskenduma tulevikule, kuidas todprotsessi parendada ning todtaja
karjééri kujunemise holbustamisele ettevottes. Antud ldhenemises eeldatakse, et inimeses
endas on olemas soov oma t66d vdimalikult hésti teha ning teadmised soovitud tulemuse
saavutamiseks. (Sarkar, 2016) Samuti Budworth, Latham, & Manroop (2015) on oma
uurimuses joudnud jareldusele, et tootajaga vesteldes tuleks keskenduda tulevikule, mitte

minevikule. Juhi iilesandeks on suunata todtajat endale eesmérke seadma, mitte hinnata
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tehtut. Uurimuses selgub, et ka kuid hiljem on tulevikku suunatud ldhenemisel positiivne
moju tdotajate todsooritusele. Tédnapdeva teadmuspohises iithiskonnas tagasivaade sellele,
kuidas todprotsess toimis ei anna palju informatsiooni sellest, kuidas edaspidi protsess
toimima peaks (Rice, 2017). Tulevikku suunatud vestlused tekitavad positiivset
emotsiooni, aitavad suhteid luua juhi ja t66taja vahel, koos dppida ning luua hea dhkkond
informatsiooni jagamiseks ning vigadest dppimiseks (Kluger & Nir, 2010, 1k 241; Rice,
2017). Samas lisavad Kluger & Nir, et insenerialadel tootavatel inimestel oli probleeme
emotsioonide viljendamisega, eriti raskendatud oli positiivsete emotsioonide

véljendamine ilma to6tulemusteta.

Adler, et al. (2016, lk 239) on oma uurimuses vélja toonud, et todsoorituse hindamise
traditsioonilistest meetoditest loobumine ja nende asendamine pideva tagasisidega ei ole
piisavalt tdestamist leidnud ja on ebatdendoline, et selline asi iildse vdimalik on, kuna
saadud tulemuste alusel tehakse ettevotte edukuse seisukohalt tdhtsaid otsuseid. Seega
leiavad Adler, et al. (2016, 1k 239), et tdhtis ei ole mitte todsoorituse hinnangutest
loobuda, vaid leida voimalusi té0soorituse hindamise siisteemi parendamiseks. Lisades,
et pahameele pohjusteks ei ole mitte hinnangud, vaid nende pohjal tehtavad otsused. Ka
Bracken, Rose, & Church (2016) ja Daoanis (2012) toovad oma uuringus viélja, et antava
tagasiside juures on oluline antava tagasiside kvaliteet, ehk siis eesmérk peab olema selge
ning antav tagasiside tdpne. Nii Adler et al. (2016), kui ka Daoanis (2012) lisavad veel,

et antav tagasiside peaks olema korrektselt dokumenteeritud.

Mahesh & Lee (2014) tdid vélja viga lihtsustatud vaate to6taja seisukohalt todsoorituse
hindamisele: ,,Oelge mida me tegema peame, delge kui histi me tulemused saavutanud
oleme, aidake meil meie todsooritust parandada ja kiitke meid hea t66 eest™. Nii DeNisi
& Kluger (1996), Fletcher (2001), Javad & Sumod (2015), Robinson & Clore (2002), kui
ka (Schleicher, et al., 2018) on oma uurimustes rohutanud positiivse tagasiside olulisust.
Ehk siis tdotaja seisukohalt on vdga oluline eelkdige positiivne tagasiside, mis kipub

erinevate mojutajate tottu pigem tahaplaanile jddma.

Kuigi enamasti rddgitakse tidnapédeval tulevikku suunatud vestlustest, siis aegajalt on
olukordi, kus on vajalik ka negatiivset tagasisidet anda. Kogenematud juhid kipuvad
kartma negatiivse tagasiside andmist, mis omakorda jétab to6taja ilma selle voimalikest

positiivsetest tulemustest (Kromrei, 2015). Kui negatiivset tagasisidet digesti anda, on

23



voimalik saavutada positiivsed tulemused. Selleks, aga kuidas valida taktika, tuleb
kdigepealt 14bi mdelda tagasisidet saava inimese karakteristika. Juhid juhivad tihelepanu
puudujédkidele ning julgustavad to6tajat motlema sellele, et mis muutusi oleks vaja ja
miks on vaja neid muudatusi ellu rakendada. (Cole, 2017) Berg & Karlsen (2013) on oma
uuringus vélja toonud, et positiivse ja negatiivse tagasiside suhe peaks olema 3:1, tdnu
millele on tagasiside saajad vastuvotvamad ja avatumad tagasisidele ja sellest
tulenevatele dppimisvOimalustele ning lisavad, et tagasiside ei tohiks mingil juhul olla
riindav, kuna see tekitab tagasiside saajas kaitsereaktsiooni. To6tajad on erinevad — kas
on nous dppima voi mitte, kas keskkond on nende vastu voi mitte. Pole olemas lahendust,
mis tootaks kdigile, vaid tuleb leida sobiv l&henemine vdi ldhenemiste kombinatsioon

andmaks negatiivset tagasisidet, ilma, et tootajas tekiks trots.

Uurimustes on lébivaks, et tagasisidet andes tuleb teha seda vdimalikult operatiivselt,
objektiivselt ja konstruktiivselt. Selleks soovitatakse tagasiside andjatel kdia vastavatel
koolitustel. Juhid peavad olema koolitatud ja piisavalt motiveeritud, et jéirgida
soovitatavat protseduuri ning anda ausat tagasisidet. (Longenecker & Fink, 2017) Samuti
rohutab Sarkar (2016) tagasiside andjate koolitatuse olulisust, kuna aktiivseks
kuulamiseks ning kahepoolse kommunikatsiooni tekkimiseks on juhil vaja teatavaid
oskusi nii positiivse, kui ka negatiivse tagasiside andmisel. Ka Lo, et al. (2017) on oma
tooOstusettevottel pdhinevas uuringus joudnud jéreldusele, et teadmiste omandamine ja
teadmiste jagamine omab suurt efekti ettevotte edukusele. Teadmiste jagamiseks on aga

vaja luua kommunikatsioon juhi ja to6taja vahel.

Kuigi juhid peavad tootajatele andma tagasisidet nende t66 kvaliteedi ja panuse osas, siis
ei peaks kogu vastutust hindamise osas jdtma juhtkonnale. Enamasti keskendutakse ainult
alluvale toGsoorituse  kohta antavale tagasisidele, siis tegelikult iihtse
organisatsioonikultuuri loomise seisukohalt on oluline ka to6taja tagasiside juhile. Hauck
(2014) on oma uurimuses joudnud tulemusele, et ausalt ja avatult antud tagasiside tdstab
tugevalt organisatsioonikultuuri, usaldust, t66 tulemuslikkust nii tiksikisiku kui ka
kollektiivi tasandil, juhi ja todtaja Tiihist Oppimisvdimet, eesmirkide tditmist ja
omavahelist suhtlust. Ka Kuvaas (2011) toob oma uurimuses vilja, et juhi ja todtaja
vaheline suhtlus, mitte ainult tddsooritust puudutavates kiisimustes, mdjub positiivselt t66

tulemuslikkusele. Kartmatu tagasiside peab toimima mdlemapoolselt, ehk siis ka to6taja
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peab tagajérgi kartmata julgema vélja 6elda oma arvamuse (DeNisi & Murphy, 2017).
Tagasiside olulisemad aspektid 1dhtuvalt erinevate autorite késitlustest on visualiseeritud

tabelis 5.

Tabel 5. Tagasiside olulised aspektid to6soorituse hindamisest ldhtuvalt

Pahisonum Téiendus Autor
Koolitatud juhid Longenecker & Fink (2017)
Eeldusel, et inimeses endas on Sarkar (2016)
olemas soov
Regulaarsed tulevikku suunatud | Suunata eesmirke seadma Budworth, et.al (2015)
vestlused Rice (2017)
Aktiveerib positiivseid
emotsioone Kluger & Nir (2010)
Eelkoige positiivne tagasiside Mahesh & Lee (2014)
Positiivse ja negatiivse
tagasiside suhe 3:1 Berg & Karlsen (2013)
B Vdimalus dppimiseks Kromrei (2015)
Oigesti antult positiivne tulemus | Puudujiikidele tihelepanu
juhtimine Cole (2017)
) . Hauck (2015)
gfgl:sl?sfi: d(;Iljlliflii(;OtaJ ate Kartmatu tagasiside DeNisi & Murphy (2017)
Kuvaas (2011)

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud

Arenguvestluse uuele tasemele viimiseks voOiks kasutada iseenese hindamist
(enesereflektsiooni), mille abil 1dbi siistemaatilise hindamise on hinnatavatel voimalik
oma tdosooritust tundma Oppida (Boyd & Gessner, 2013; Rekalde, Landeta, & Albizu,
2015). Kromrei (2015) ja Adler, et al. (2016) leiavad, et kuna erinevad juhid hindavad
erinevalt, siis tuginedes ainult iihe juhi arvamusele, ei saa see hinnang olla objektiivne.
Selle tottu peaks kasutama rohkem hindajaid, kelle hulka peaks kuuluma ka hinnatava

sama taseme tookaaslased.

Selleks puhuks on vilja to6tatud nt 360° tagasiside meetod. Bracken, Rose, & Church
(2016) mdoistavad 360° tagasiside all kolleegide hinnangute (tdhelepanekute) kogumist,
ja selle esitamise protsessi iiksikisiku kohta, mis holbustab / voimaldab konkreetsemalt
hinnata tiksikisiku, grupi voi organisatoorset kéitumist ettevotte huvide suhtes. Pérast

360° tagasiside saamist peaksid juhid jagama oma tagasiside pohjal seatud eesméirke nii
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enda juhi, kui ka kolleegidega, tinu millele on vdimalik oma ideid peegeldada ja suuremat

pilti ndha (Young, Gentry, & Braddy, 2016).

Samas Adler, et al., (2016) avaldab ka kriitikat antud 1&henemise suhtes, kuna hinnangud
hinnatavale ei ole pidevad ja iihtlased, hinnangud olenevad viga paljudest muutujatest,
néditeks hinnangu andja leebusest. Lisaks kipub hinnatava enesehinnang olema kdrgem,
kui tema kéitumisele antavad hinnangud, olenemata td6taja tookohast ja haridusest
(Kromrei, 2015; Adler, et al., 2016). Selle tottu suur kdikumine hinnangutes raskendab
adekvaatsete jarelduste tegemist nii hinnangu andjal, kui ka hinnataval vastavalt

hinnangutele oma kéitumise muutmist.

Traditsioonilise tagasiside negatiivsete elementide viltimine ja tulemuste juhtimise
iimberkorraldamine tulevikule vo&ib avaldada pohjalikku moju iiksikisiku ja
organisatsiooni toimimisele (Rice, 2017), mille kédigus on vaja anda tagasisidet ka
juhtidele. Edasisidestamise meetod peaks olema pidev ning vajaduspdhine ja juhatama
intervjueeritava mdotlema mitte ainult véljundi saavutamise peale, vaid ka protsessile,
kuidas sinnani joutakse (Budworth, Latham, & Manroop, 2015; Sarkar, 2016). Saavutada
tuleks motteviis, kus oluline on saavutada edu, mitte keskendudes minevikus tehtud

vigadele, vaid vaade peaks olema tulevikku suunatud.

Edasisidestamine tottu saab todtaja avastada endas positiivseid kiilgi, mis tagasiside
meetodiga jddks tdhelepanuta (Rice, 2017). Budworth, Latham, & Manroop (2015)
uuringust selgub, et todtajate, kellel kasutati edasisidestamise meetodit, todsooritus oli ka
mitme kuu pérast tunduvalt korgem vorreldes nendega, kellele anti traditsioonilist
tagasisidet. Kluger & Nir (2010) toob vilja, et ,,organisatsioon tuleb ehitada selle timber,
mis tootab, mitte keskenduda pidevalt sellele, mis parandamist vajab®“. Ning kuna
ettevotte toimimise seisukohalt on kdige olulisemaks inimesed, kes seal tootavad ning

nende motiveeritus, siis oluline on tekitada neis positiivne tahe oma t66d hésti teha.

Kluger & Nir (2010) vilja pakkunud teoreetilised alused, mida kaaluda tulevikku
suunatud vestluse protokolli koostamisel:

e Episoodiline midlu — Inimesed suudavad paremini meenutada positiivseid

episoode oma elust, kui teha {ildistusi oma {ileiildise heaolu suhtes (Robinson &

Clore, 2002). Inimestel on kombeks iileiildist pilti ndha pigem tumedamates
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vérvides ning positiivsuse vélja toomiseks on moistlik meenutada pigem iiksikuid
positiivseid episoode.

e Voit-voit ldhenemine - Keskenduda olukordadele, kus molemad, nii
intervjueeritav, kui ka organisatsioon, said kasu. Rice (2017) lisab veel, et voit-
voit ldhenemine aitab fundamentaalselt muuta tavapdrase arenguvestluse
ohkkonda viahendades negatiivsust ja luues optimismi ja isegi inspiratsiooni. Tanu
sellele on voimalik luua positiivsem tookeskkond tootajate jaoks ja luua
optimaalsemad to6tingimused.

e Aktiivne kuulamine — Aktiivne kuulamine on oma olemuselt oma védirtuste ja
arvamuste korvale jatmine ning soov toeliselt mdista, mis teisel 6elda on. Aktiivse
kuulamise paremaks rakendamiseks soovitavad Kluger et al. (2010) rakendada
peegeldamist, mis aitab paremini 6eldut {ihte moodi mdista. Aktiivse kuulamise
tdhtsust on oma tdodes vélja toonud ka Rekalde, Landeta & Albizu (2015) ja Rice
(2017), kes koik toovad vilja, et aktiivne kuulamine on tulevikku suunatud
vestluse oluliseks osaks.

e Tunnetuslik vordlemine — Tunnetusliku vérdluse eesmargiks on leida erinevused
ootuste ja tegeliku olukorra vahel. Andes vdimaluse td6tajal ise leida erinevused
ootuste ja tegelikkuse vahel, annab see neile motivatsiooni muuta oma kaitumist,

et saavutada oodatud tulemus (Rice, 2017).

Uheks lahenduseks keskendumaks protsessi parendamisele, mitte véljundi saavutamisele,
on tegeleda juhil kootsinguga. Nii Berg & Karlsen (2016), Longenecker & Fink (2017),
Schultz (2015), Grant (2017), Boyd & Gessner (2013), Rekalde, Landeta, & Albizu
(2015) ja  Agarwal (2014) leiavad, et kootsing omab positiivset efekti tootaja
tulemuslikkusele ja todsooritusele ning ettevotte tulemustele iildiselt. Grant (2017)
tapsustab veel, et lahenduspdhine kognitiiv-kditumuslik kootsing aitab inimestel jouda
nende eesmirkideni aidates neil tuvastada ning defineerida eesmérgid, méaaratleda
tugevused ning vajalikud ressursid, koostada tegevusplaan ning siistemaatiliselt jalgida
ning hinnata edusamme ja vastavalt sellele teha korrigeerivaid tegevusi protsessis. (Berg
& Karlsen, 2013) on enda uurimuses joudnud jéreldusele, et kootsing vihendab todstressi
viahendades rollikonflikte, aitab to6koormust vidiksemana tajuda ja intensiivsust paremini

kontrollida, suurendab kolleegide ja juhtide sotsiaalset toetust.
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Selleks, et juht oleks suuteline kootsingut rakendama, peab juht ise tundma, et nad
suudavad iseendaga hakkama saada ja on kogenud kootsingut. Nad peavad oma
tootajatest hoolima ja toeliselt soovima, et nende ettevotmised Onnestuks (Berg &
Karlsen, A study of coaching leadership style practice in projects, 2016). Juhid peavad
mdistma, et organisatsiooni edu saavutamiseks tuleb teha kaalutletud otsuseid, mitte
eelistada lemmikuid. Kdige rohkem kiputakse ignoreerima tagasihoidlike saavutustega
tootajaid ning arenguvestlusel antakse neile lihtsalt madalam hinne. Selle asemel peaks
joudma tagasihoidliku tulemuse juurpdhjuseni ja vastavalt tootaja tugevustele ning
vajadustele tootama vélja tema arenguplaani. (Agarwal, 2014) Ehk siis selle asemel, et
madala sooritusega tootajad tahaplaanile jdtta, peaks just nimelt nendega rohkem

tegelema, et saavutada nende kaasatus ettevotte eesmirkide saavutamisse.

Samas kdrge toosooritusega tootajate juhtimine vdib olla sama keeruline, kuna kdrge
toosooritusega tootajad lahendavad ka kdige keerulisemad iilesanded kiiresti (Agarwal,
2014), selle tottu voib nende antav panus ettevotte tulemuslikkusesse mirkamata jadda.
Grant (2017) toob vilja, et juhi iilesandeks on méirgata korget toOsooritust ning
jatkusuutliku korge tdosoorituse tagamiseks mitte korge t0Osooritusega tootajaid iile
koormata liiga paljude tdoiilesannetega. Seega tOotajatele peab tagama piisava aja

tooulesannete tditmiseks.

Kuid koosing ei ole oma olemuselt lihtne strateegia inimeste juhtimiseks. Berg & Karlsen
(2016) toovad vilja, et erinevates uuringutes on joutud jareldusele, et kui tdotajad ei ole
tagasiside suhtes vastuvotlikud ning nad ei ole valmis dppima, siis kootsing ei toimi, kuid
lisades, et jarjepideva kootsinguga on voimalik siiski saavutada positiivsed tulemused.
Berg & Karlsen (2013) oma uurimuses vélja toonud, et kootsingu dige rakendamine
nduab alguses palju aega, kuid samas toovad nad ka vilja, et pikemas perspektiivis on
ajaline kokkuhoid siiski méirgatav. Lisades veel, et juhil peaks olema eelnevad teadmised
ja kogemus kootsingus, tal peaks olema suurepérased suhtlemisoskused, peaks olema
tahelepanelik ja enesekindel, nditama iiles austust, tekitama usalduse ning tekitama
olukorra, mis soodustab muutust. Tabelis 6 on kokku vdetud erinevate tagasisidestamise

meetodite vajadused ja moju kasutamisel.
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Tabel 6. Tagasisidestamise meetodite olulisemad erinevate késitluste iihisosad ja

erinevused
Meetod Vajadus Mdju Autor
Erinev arusaam Labi siistemaatilise
Enesereflektsioon | ... . hindamise vdimalik Boyd & Gessner (2013)
toosooritusest . . o
t66sooritust tundma Sppida | Rekalde, et al. (2015)
Vaja on rohkem, Lisab objektiivsust Kromrei 2015
kui iihte hinnangut Adler, et al. (2016)
Vodimaldab konkreetsemalt
hinnata Bracken, et al. (2016)
Vajalik seatud
eesmérkide Suurema pildi ndgemine
360° tagasiside jagamine Young, et al. (2016)
Enesehinnag Kromrei 2015
korgem, kui teiste
hinnangud d I
Hinnangud ei ole Adler, et al. (2016)
pidevad
Posmlvs'ete kiilgede Rice (2017)
avastamine
Korgem toosooritus Budworth, et al. (2015)
) Arendada seda mis to6tab Kluger & Nir (2010)
Protsessile . o N .
Episoodiline mélu Robinson & Cole (2002)
. . suunatud
Edasisidestamine mdtlemine, edu Voit-voit 1dhenemine
visualiseerimine Tunnetuslik virldemine Rice (2017)
Aktiivne kuulamine Kluger et al. (2010)
Rekalde, et al. (2015)
Vajalik on juhi
hoolimine ja
slistemaatilisus Berg & Karlsen (2016)
Longernecker & Fink
Positiivne efekt todtajate (2017)
ning ettevotte Schultz (2015)
tulemuslikkusele Boyd & Gessner (2013)
Kootsing Rekalde, et al. (2015)
Agarwal (2014)
Aitab eesmirkide Grant (2017)
saavutamisele kaasa
Juurpohjuse
Madal tddsooritus véljaselgitamine Agarwal (2014)

Allikas: (Esitatud tabelis); autori koostatud
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Shrivastava & Rajesh (2017), Schultz (2015) ja Longenecker & Fink (2017) kinnitavad
oma uurimuses, et tdnapdeva muutuvas iihiskonnas uue pdlvkonna inimesed ootavad
regulaarset tagasisidet ja kootsingut oma t66 hésti tegemiseks. Javad & Sumod (2015)
kinnitavad seda ning lisavad, et oluline on O&igeid niitajaid modta ja selle pohjal
voimalikult konstruktiivset tagasisidet anda. Kuvaas (2011) uuringust jareldub, et
regulaarne tagasiside aitab arenguvestlusel seatud eesmérkide tditmisele oluliselt kaasa.
Sellest jareldub, et piisavalt tihe tagasiside tootajatele nende todsoorituse kohta on
ettevotte tulemuste saavutamise seisukohalt vdga oluline. Agarwal (2014) lisab veel, et
juhi iilesanne on todtajaga side leida, anda voimalus to6taja muresid kurta ning nende
aktiivne kuulamine. Aktiivne kuulamine aitab todtajal tekitada tunde, et neid on tdeliselt
kuulda voetud ning aru saadud (Kluger & Nir, 2010). Juhi iilesandeks on jirjepidevalt
teada anda, et nende t60 on tdhtis ettevottele, ettevotte heaks todtamine on tore ja arendav
kogemus ning meeskonnana té6tamine iihise eesmérgi nimel on rikastav, seejuures

korvaldades takistused, mis voivad segada t66d hésti tegemast (Schultz, 2015).

Eeltoodust jareldub, et teadmusmahuka tootmise seisukohalt on oluline seada todtajatele
eesmirgid, mis oleks kooskolas ettevotte eesmérkidega ning piisavalt realistlikud ja
motiveerivad, et neid tdita. Vastavalt sellele on vdimalik valida sobivad niitajad mille
alusel hakatakse eesmérkide tditmist hindama ja meetodid, mida selleks kasutama
hakatakse. Tdnapdeva hindamismeetodid soodustavad koost6od konkureerimise asemel
ning oluline on kuidas to6tajad tdosoorituse hindamise protsessi tajuvad. Sellest oleneb,

kas to6tajad on motiveeritud oma t66d hésti tegema ja eesmérke tditma voi mitte.
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2. INSENERIDE TOOSOORITUSE HINDAMINE ENICS
EESTI ASIS

2.1. Inseneride toosoorituse hindamise lildiseloomustus ja
uurimismetoodika Enics Eesti ASis

Tulenevalt to0 teoreetilisest osast valmistati ette uurimismeetodid todsoorituse hindamise

praktikate ja arengusuundade viljaselgitamiseks Enicsis. Kéesolevas peatiikis antakse

lithike iilevaade Enicsist Grupist, Enicsi Eesti tehasest ja Enicsi Eesti insenerteenuste

osakonnast. Pogusalt peatutakse insenerteenuste osakonna ametikohtade hindamisel ning

tapsemalt kirjeldatakse hetkel kasutatavaid todsoorituse hindamismeetodeid. Sellele

jargnevalt antakse tipsem iilevaade ettevottes kasutatavast uurimismeetodist.

Enics on on iiks suuremaid elektroonika tootmisteenust pakkuvaid ettevotteid maailmas,
kes tegeleb peamiselt toostuselektroonika tootmisega. Enicsil on kiimme tehast kuues
riigis, nii Euroopas, kui ka Aasias, kus on kokku té6tajaid umbes 3500. Tépsemalt
paiknevad need Soomes, Rootsis, Eestis, Slovakkias, Sveitsis ja Hiinas. Enics teeb
allhankeid paljudele suurtele toostus- ja meditsiinielektroonikat tootvatele ettevotetele,
nagu nditeks KONE, Bombardier, ABB, Honeywell, Schneider jne. Tegu on suhteliselt
uue ettevottega, mis asutati 2004 aastal, kuid Enicsi juured ulatuvad palju kaugemale.
Enics on alguse saanud nii tdostuslikest korporatsioonidest nagu ABB ja Bombardier, kui
ka elektroonikat tootvatest ettevotetest nagu Elcoteq ja Flextronics. To0stuselektroonikas
on tooted vidga keerulised ja toote elutsiiklid on mirkimisvdirselt pikad. Enicsi
eesmargiks on aidata todstuselektroonika tootjate vdértusahelaid optimeerida, tootlikust
ning usaldusvéérsust suurendada, samas kui ettevotted ei pea oma kinnisvarakapitali selle
arvelt suurendama. Enics on kiiresti kasvav ainult toostuselektroonikale suunitletud
tootmisettevote, mille pShiliseks motoks on tarnetdpsus, kliendile orienteeritus ja toodete
korge kvaliteet. Prioriteetideks on pikaajalised kliendisuhted ja pikaajaline koost6d.

(Enics — who are we?, 2018)
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Enicsi Eesti tehas asub Elvas, kus to6tab erinevates osakondades kokku umbes 700
tootajat, sellest insenerteenuste osakonnas 50. Insenerteenuste osakond jaguneb
omakorda projektijuhtimise osakonnaks, tehnoloogia osakonnaks, tooteinseneceria
osakonnaks ja testimisinseneeria osakonnaks. Kd&ik ametikohad ja todtajad Enicsis
hinnatakse vastavalt Enics Grupi hindamisjuhistele. Insenerteenuste osakonna tootajate
tooiilesanded kiill varieeruvad olenevalt ametipositsioonist, kuid nduavad hiid
insenerteadmisi toostuselektroonika valdkonnas. Selle tottu nimetab edaspidi t66 autor
insenerteenuste osakonna tootajaid edaspidi liihidalt insenerid. Inseneri t66 on
tehnilisemat laadi, nduab head loogilist mdtlemist, probleemide lahendamise oskust ning
vabalt suhtlemist. Tihtipeale on vaja médratleda uued tooted, protsessid ja standardid
tuginedes organisatsiooni strateegiale. Insenerteenuste osakonna tootajalt eeldatakse
innovaatilist 1dhenemist t60s ette tulevatele probleemidele. Enamasti on vaja probleemid
defineerida, analiiiisida tekkimise pohjuseid ning lahendada, tdstes protsessi voi siisteemi
védrtust voi kvaliteeti. Insenerteenuste osakonnas tootajalt eeldatakse laiaulatuslikku
oskusteavet tegevusvaldkonnast ning erioskusi voi teadmisi kindlas valdkonnas. (Palga
ja soodustuste siisteem, 2018; Too6tajate hindamise protseduur, 2018; Enics Eesti AS
struktuur, 2018; Punnison, 2018) Insenerteenuste osakonna struktuur on visualiseeritud

joonisel 2.

Insenerteenuste
osakond

Insenerteenuste
juht

Tooteinseneeria
osakond

Tooteinseneeria
valdkonna juht

Testimisinseneeria
osakond

Testimis-
inseneride juht

10 inseneri ja

Projektijuhtimise

Tehnoloogia
osakond

Tehnoloogia juht

osakond

PTT projektijuht

12 inseneri ja
spetsialisti

4 projektijuhti

19 inseneri ja
spetsialisti spetsialisti

Joonis 2. Enics insenerteenuste osakonna struktuur; autori koostatud (Enics Eesti AS struktuur,
2018) pdhjal
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Inseneride tosoorituse hindamiseks on Enicsis juurutatud jérgnevad protseduurid
(Punnison, 2018):
e arenguvestlus, mis toimub kord aastas, mille pohjal koostatakse todtaja
toosoorituse iilevaade;
e tdoOtaja t60 tulemuslikkuse iilevaade (employee performance review), kus juht
hindab tootaja todsooritust;
e plaaniline jitkuvestlus (Follow-Up), vdhemalt kord kvartalis, mille kaigus
vaadatakse tle tulemuste hetkeseis;
e 360° hindamine, mis viiakse 1dbi vabatahtlikkuse alusel.
Lisaks eelnevalt nimetatud meetoditele planeeritakse kdesoleva aasta teisest poolest
kasutusele votta, samuti inseneride hulgas, kootsing, kui ametlik t66soorituse juhtimise

meetod.

Kord aastas viiakse ettevottes ldbi arenguvestlused vastavalt Enics Grupi poolt
kehtestatud protseduurile, mille kéigus hinnatakse juhtivtdotajate ja spetsialistide
vastavust ametikoha nouetele, tO60sooritust ning tdoalast tegevust/kditumist.
Arenguvestlust defineeritakse ettevottes, kui ,,to6taja ja vahetu juhi vaheline vestlus,
eesmdrgiga anda hinnang tootaja todtulemustele ja arengule lithemas ja pikemas
perspektiivis ning arutada nii to6taja kui ka juhi vastastikuseid ootusi. Arenguvestluse
ndol on tegemist konstruktiivse koostoovestlusega, mille tulemusena selguvad totaja t66
eesmirgid jargnevaks perioodiks (1 aasta) ja lepitakse kokku tdotaja individuaalne

arengukava‘“ (Arenguvestluse protseduur, 2018).

Arenguvestluse juhendmaterjal sisaldab endas arenguvestluse eesmirgi piistitamist,
juhiseid eelmise perioodi tulemuste hindamiseks ja uute eesmérkide piistitamiseks.
Samuti on méidratud arenguvestluse vormi tditmise noduded ja kinnitamise kord.
Arenguvestluse kdigus todsoorituse hindamine annab td6taja otsesele juhile l1dhteandmed
aastapreemia maksmiseks ning ettepanekute tegemiseks. Selle tulemusena koostatakse
tootaja individuaalne arenguprogramm ja karjdédrivoimalus ning tehakse soovitusi
palgaastme muutmiseks. Arenguvestlusel hinnatakse t66taja otsese juhi poolt todtajale
pistitatud eesméarkide saavutamist, toOtaja kditumiste vastavust Enicsi védrtustele,
kompetentsitaset ja potentsiaali uuteks vastutusaladeks. Hinnangute aluseks on juhi

tahelepanekud, tootaja enesehinnang, tulemusmoddikud ja muu
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toendusdokumentatsioon. Arenguvestluse tulemused, eelmise aasta eesmérkide tditmine,
uued eesmirgid, koolitusvajadus, arengusoovid ja muu seotu, dokumenteeritakse
vastavalt juhendile veebipShises dokumendihaldussiisteemis, mis seejérel allkirjastatakse
molemapoolselt ning personalispetsialisti poolt. (Palga ja soodustuste siisteem, 2018;
Tootajate hindamise protseduur, 2018; Punnison, 2018; Arenguvestluse protseduur,
2018)

2018 aasta algusest on tédsoorituse hindamise protseduuri sisse viidud jatkuvestlus, mis
on omavaheline vestlus juhi ja to6taja vahel. Olenevalt osakonna vajadustest viiakse
viahemalt kord kvartalis otsese juhi ja toGtaja vahel labi {iks iihele vestlus, mille kdigus
arutatakse eesmirkide saavutamist, saavutusi, olulisemaid murekohtasid, antakse
iildisemat tagasisidet ning vaadatakse iile tegevuskava, mida vastavalt vajadusele
korrigeeritakse. (Punnison, 2018; CCG Performance Management, 2018)T66taja t66
tulemuslikkuse iilevaatuse kéigus hindab otsene juht vastavalt juhendile arenguvestluse
ja jatkuvestluse tulemusi. Hindamise ké&igus hinnatakse tootaja iildist toOsooritust,
koostodooskust, perspektiivi, kéitumist, tugevuste kasutamist, motivatsiooni, vajalike
oskuste olemasolu ning vastutust tegude eest. (Punnison, 2018; Employee Performance

Review Guidlines, 2018)

Lisaks eelnevatele kasutatakse juhtivtootajate ja spetsialistide hindamiseks 360°
hindamist ehk 360° tagasisidet kui personali hindamise meetodit. 360° tagasiside korral
hindab end hinnatav ise ja hinnatava enda poolt valitud hindajad, et saada tagasisidet oma
oskustele ja tulemuslikkusele. Uuring viiakse ldbi veebipdhises kiisitluskeskkonnas ja
uuringu tulemused on konfidentsiaalsed, jdddes ainult raporti omanikule. Raporti
omanikul on voimalus tagasisidest tulenevalt koostada koostdds oma otsese juhiga isiklik
arengukava, mis vdimaldab méératleda, omandada ja arendada uusi ja olemasolevaid

oskusi ja kditumisviise. (Punnison, 2018; Tootajate hindamise protseduur, 2018)

Magistritoo raames on libi viidud uuring, et vilja selgitada kui rahul on td6tajad hetkel
kasutuses oleva todsoorituse hindamise siisteemiga. Toetudes autori kogemustele kui
keeruline on leida vajaliku kvalifikatsiooniga toGtajat insenerteenuste osakonda, on
oluline hoida praegused to6tajad voimalikult motiveeritud ja fokusseeritud oma t66d hésti
tegema. Magistritdd uurimismeetodiks valis autor kvantitatiivse meetodi ankeetkiisitluse

ja kvalitatiivse meetodi intervjuud. Kdigepealt intervjueeriti ettevotte personalijuhti, et
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vélja selgitada ettevottes kasutatavad ametlikud té0soorituse hindamise protseduurid ning
nende protseduuride arengusuunad. Jérgnevalt viidi ldbi ankeetkiisitlus osakonna
tootajate hulgas, mis osutus antud valimi juures koige otstarbekamaks. Seejérel
intervjueeriti insenerteenuste juhti ning nelja osakonnajuhti, tehnoloogiajuhti,
tooteinseneeria valdkonna juhti, testimisinseneeria juhti, projektijuhtide juhti (P77

projektijuhti), eesmérgiga selgitada ankeetkiisitluse tulemuste tagamaid.

Uldiste tddsoorituse hindamise aluste vilja selgitamiseks ettevdttes viidi liibi intervjuu
ettevotte personalijuhi Eveli Punnisoniga. Intervjuu toimus Enicsis 21.03.2018 ja kestis
1,5 tundi, intervjuu kiisimused koos selgitustega on leitavad Lisas 1. Intervjuu eesméargiks
oli saada iilevaade Enicsis kasutatavad tdosoorituse hindamise protsessist. Tépsemalt

radgiti spetsialistide toosoorituse hindamise protsessist ja kasutatavatest meetoditest.

Magistritoos kasutatud ankeetkiisimustik on autori koostatud (vt lisa 2) tuginedes t66
teoreetilisele osale ning intervjuule personalijuhiga. Kiisitlus koosneb 48 viitest, mida
vastaja saab hinnata endale sobivaima vastusevariandiga Likert 4 punktiliselt skaalalt (1
— ei ndustu iildse, 2 — pigem ei ndustu, 3 — pigem ndustun, 4 — ndustun téielikult)
sobivaima variandiga, lisaks on voimalus valida vastajal variant ,,ei oska vastata“, mida
keskmiste ja standardhélvete analiiiisil arvesse ei voetud. Lahtudes t60 teoreetilises osa
alapeatiikkidest jaguneb kiisitlus omakorda neljaks osaks: td0soorituse hindamise
pohimdtted ja eesmérgistamine, td0soorituse nditajad ja meetodid, protsess ning
tagasiside. Lisaks védidetele on ankeetkiisitluses veel kaks avatud kiisimust juhuks kui
vastaja soovib midagi tdpsustada todsoorituse hindamise niitajate ja meetodite kohta voi
protsessi ja tagasisidestamise kohta. Kiisimustiku koostamise kidigus sai t60 autor
korduvalt tagasisidet juhendajalt ning vastavalt sellele tdiendas ja muutis ankeedi
struktuuri ja véiteid. T60 autor kiisis ka tagasisidet nii insenerteenuste osakonna juhilt ja
personalijuhilt, kellele olid kdik véited arusaadavad ja ammendavad ning lisada midagi

ei olnud. Kiisimustiku koostamise protsess on visualiseeritud joonisel 3.
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Kisimustiku Korduv
kavandi tagasiside
koostamine juhendajalt

Teooria labi
tootamine

Tagasiside
insenerteenuste
juhilt

Klsimustiku
taiendamine

Tagasiside
personalijuhilt

Kusimustiku Tulemuste Tulemuste
vdlja saatmine kogumine analttsimine

Joonis 3. Ankeetkiisitluse koostamise protsess; autori koostatud

To66 teoreetilisest osast selgus, et seatud eesmirgid peavad olema konkreetsed,
motiveerivad, ambitsioonikad, realistlikud ja ajastatud ning seoses ettevotte iildiste
eesmirkidega (Adler, et al., (2016), Hauck (2014), Gabcanova (2012) jt; vt tabel 1 1k 12).
Vastavalt antud késitlusele sai koostatud kiisimustiku esimene osa, mille eesmérgiks on
vilja selgitada kas ettevottes kasutatavad toosoorituse hindamise pohimdtted on
tootajatele arusaadavad, kas todtajad on kursis ettevotte eesmérkidega ning nende seosest
neile seatud eesmirkidega. Uuritakse kuidas to6tajad seatud eesmérke saavutavad ja kas
tootajatel on piisavalt ressursse, nii ajalisi kui ka teadmisi, seatud eesmérkide tditmiseks.
Lisaks eelnevale uuritakse tdnapdeva toosoorituse hindamise teooria kohaselt olulisi
aspekte nagu juhendamisvajadus, julgustamine, tunnustamine, vastutus ning nende seost

tdosoorituse hindamisega.

Kiisimustiku teine osa sai koostatud ldhtuvalt kédesoleva magistritdd teoreetilise osa
nditajate ja meetodite késitlusest. Kus selgub, et ndidikud peavad olema lédbi mdeldud,
hésti visualiseeritud ja suunatud arengule ning koost66 soodustamisele (Boyd & Gessner,
2013; Gong, Simpson, Koh, & Tanb, 2018; Hitka, Zavadska, Jelaci¢, & Balazova, 2015;

Tiirk, 2015). Kasutatavad meetodid peavad olema aga kooskdlas ettevitte eesmarkidega
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(Kromrei, 2015). Kiisimustiku teise osa eesméirgiks on vilja selgitada td0soorituse
hindamise arusaadavus ja sobivus tdotajate jaoks. Uuritakse todsoorituse hindamise
nditajate kohta, kas need on vastaja jaoks arusaadavad, moistlikud ja sobivad. Lisaks
uuritakse kuidas suhtutakse erinevatesse rakendatud tddsoorituse hindamise
meetoditesse, nagu arenguvestlus, jatkuvestlus ja 360° hindamine ning kuidas suhtutakse
uuendustesse antud valdkonnas. Veel uuritakse kas vastajad tunnevad, et nende

toosooritust hinnatakse diglaselt.

Magistritoo teoreetilisest osast selgus ka, et tdosoorituse hindamise juures on oluliseks
osaks kuidas on toosoorituse hindamise protsess iiles ehitatud ja kuidas tootajad seda
tajuvad, mis soodustab {ihise eesmirgi nimel tootamist (Longenecker & Fink, 2017;
Ikramullah, Van Prooijen, & Igbal, 2016; Ishizaka & Pereira, 2016 jt; vt tabel 3 1k 19).
Sellest ldhtuvalt uuringu kolmanda osa eesmirgiks on vilja selgitada kuidas on
toosoorituse hindamise protsess insenerteenuste osakonnas iiles ehitatud ning kuidas
tootajad seda ndevad. Uuritakse todsoorituse hindamise protsessi toimimise kohta. Lisaks
uuritakse to6soorituse hindamise regulaarsuse kohta, et kas regulaarsed vestlused juhiga
toimuvad piisavalt tihti ja kas regulaarsed vestlused aitavad saavutada parema
tootulemuse. Veel uuritakse koolitusvajaduste ja ka todsoorituse sidumise vajadusest

tootasuga.

Kiisimustiku neljas osa keskendub té6soorituse hindamise olulisele osale tagasisidele.
To6 teoreetilisest osast selgus, et eesmérkide saavutamise iiheks olulisimaks osaks on
molemapoolne (nii positiivne, kui ka negatiivne) avatud tagasiside, mida tuleb anda
regulaarselt (Kromrei, 2015; Longenecker & Fink, 2017; DeNisi & Murphy, 2017 jt; vt
tabel 6 lk 29). Seega uuringu neljanda osa eesmérgiks on vélja selgitada tootajate ja juhi
vahelise modlemapoolse tagasiside erinevad aspektid. Uuritakse tagasiside olulisust
toosooritusele, samuti operatiivse ja negatiivse tagasiside olulisust. Veel lisaks, kas antav
tagasiside on diglane ja konstruktiivne. Kuidas suhtutakse tdo0kaaslaste antavasse
tagasisidesse ning kui oluline on vastaja jaoks, et tema antud tagasisidet kuulda vdetakse

ja kas iildse voetakse.

Lisaks sisalduvad kiisimustikus siigavama analiilisi eesmirgil variandid meeskonna
kohta, kus vastaja to6tab, jagunedes projektijuhtimise, tehnoloogia, tooteinseneeria ja

testimisinseneeria meeskonnaks. Samuti on kiisimus ametipositsiooni kohta, jagunedes
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juht, projektijuht, insener, spetsialist. Antud kiisimuste eesmérgiks on leida seoseid ja
erinevusi erinevate ametipositsioonide ja osakondade vahel. Kiisimustiku 16pus on
voimalik vastajatel lisada tdiendavalt hindamisnditajate ja meetodite ning
hindamisprotsessi ja tagasiside kohta, et anda vastajale vGimalus vajadusel tdiendada

omalt poolt miskit antavate vastuste kohta.

Ankeetkiisitlus viidi lébi internetikeskkonna Google Forms vahendusel tagades lédbi selle
vastajatele anoniitimsus. Ankeetkiisimustikule anti aega vastata nddal aega vahemikus
27.03.2018-02.04.2018, et vdimalusel vdhendada todkohast eemal olemisest tingitud
ankeedile mittevastamist, mille jooksul vastas kiisimustikule 33 insenerteenuste osakonna
50 liikmest, mis on 64% kogu meeskonnast. Vastajaid oli 4 projektijuhtimise meeskonna
5 litkmest, 8 tehnoloogia meeskonna 13 liikmest, 12 tooteinseneeria meeskonna 20

litkmest ja 9 testimisinseneeria meeskonna 11 litkmest.

Igale kiisimusele andis hinnangu keskmiselt 29 inimest, kus koige vdhem vastuseid said
kiisimused ,,Minu t60sooritust hinnatakse diglaselt, ,,360 kraadi tagasiside on minu jaoks
kasulik® ja ,,Arenguvestlusel kasutatav hindamisskaala on diglane hindamismeetod* kus

kiisimustele e1 osatud vastata 10 korral.

Autor teostas ankeetkiisimustiku tulemuste analiiiisi andmeto6tlusprogrammidega MS
Excel ja Minitab 18.0. Analiiiis koosnes jérgnevatest etappidest:

e keskmiste ja standardhélvete leidmine nii koigile tulemustele, kui ka
ametipositsioonide ja osakondade 16ikes, tulemused on esitatud lisas 3 ja 4;

o ankeetkiisitluse kdigus saadud keskmiste tulemuste erinevuste usaldusvéérsuse
kindlaks midramine Kruskal-Wallis testi abil osakondade ja ametipositsioonide
16ikes. Tulemused on esitatud lisas 3, kus on testitud ametipositsiooni jargi ja lisas
4, kus on testitud osakonna jérgi;

e Spearmani e. astakkorrelatsiooni leidmine Minitabis, et kas esineb seoseid
erinevate véidete vahel, statistiliselt olulised seosed (*p<0,01 ja **p<0,05) on
esitatud lisas 5;

e {ldpildi loomine tulemustest, et leida millised on madalama vairtusega niitajad
ja millised on kdrgema véirtusega nditajad;

e jarelduste tegemine ja sisendi andmine intervjuudeks.
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Kuna insenerteenuste osakond on jagatud neljaks alliiksuseks, siis magistritdd autor
soovis leida erinevusi erinevate osakondade vOi ametipositsioonide 16ikes. Erinevuste
véljaselgitamiseks kasutas t60 autor Kruskal-Wallise testi, kuna antud testi abil on
voimalik vélja selgitada kui tdendone on, et erinevad valmid on iihest populatsioonist
(Tooding, 2015), ehk siis antud juhul kas ametipositsioonide vdi osakondade 15ikes on
vastused erinevad. Paraku oli vastajaid nii projektijuhtide hulgas (4 vastajat), kui ka
projektijuhtimise osakonnas (-5 vastajat) liiga vihe Kruskal-Wallis H-testi 14bi viimiseks.
Kruskal-Wallis testi minimaalseks valimiks on 5, alates sellest on p vadrtus usaldusvairne
(Kruskal & Wallis, 1952). Selle tdttu sai grupeeritud projektijuhtimise osakond ja
tooteinseneeria osakond, kuna too6iilesanded neis osakondades on administratiivsemat
laadi ja testimisinseneeria ja tehnoloogia osakond, kuna téoiilesanded neis osakondades
on tehnilisemat laadi. Statistiliselt olulist erinevust keskmiste vordlemisel ei leitud (vt lisa

3).

Et leida erinevusi ametipositsioonide 10ikes, sai jagatud juhtimisvajaduse jérgi:
projektijuhid-osakonnajuhid ja insenerid-spetsialistid. Tulemused on leitavad lisast 4,
paraku osadele kiisimustele ei olnud sellise jagamise korral ka vdimalus tulemusi
arvutada véikese valimi tottu. Kummagi variandi korral statistiliselt olulisi erinevusi
gruppide vahel ei leitud ja jargnevalt kisitletakse t60s koiki tulemusi koos ja tehakse

nende pohjal {ildistusi. Detailsemaks minnakse intervjuude raames.

Ankeetkiisimustiku tulemuste pdhjal viis t66 autor lébi poolstruktureeritud intervjuud
tooteinseneeria valdkonna juhi Kristo Kaljuveega 05.04.2018, tehnoloogia juhi Kristjan
Piiri ja testimisinseride juhi Raul Viiaga 06.04.2018 ning PTT projektijuhi Ago
Kaasikuga ja insenerteenuste juhi Kristjan Hanssoniga 09.04.2018. Intervjuud kestsid 1,5
tundi, et anda intervjueeritavatele piisavalt aega vastuste 1dbi motlemiseks. Intervjuu
kiigus selgitas magistritdd autor mis teemal ja miks antud uurimus on koostatud ning
pdgusalt ankeetkiisitluse huvitavamaid leide, mille pShjused {iiritati intervjuu kdigus vilja
selgitada. Intervjuu kiisimused ja selgitused, mis nende kiisimustega uurida taheti on
leitavad lisast 6. K&ik juhid vastasid koigile kiisimustele. Intervjueeritavad eelistasid, et
intervjuu kdigus tehakse markmeid, mitte helisalvestust. Antud magistritoos on kasutatud

intervjuudest ainult t66ks olulist materjali.
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2.2. Inseneride to6 eesmargistamine ning toosoorituse
nditajate ja meetodite rakendamise eriparad Enics Eesti
ASis

Kéesolevas peatiikis analiiiisitakse eesmirgistamist ja selleks vajalikke néitajaid ning

meetodeid. Alapeatiiki esimeses pooles on Kkisitletud ankeetkiisitluse olulisemaid

tulemusi, sh eesmérgistamise aspektide olulisemad seosed ja/vdi nende puudumist.

Analiitisi kédigus on lisatud seostele ja nende puudumisele intervjuude tulemused

juhtidega.

Toostuselektroonika tootmises konkurentsis pilisimiseks on eelkdige oluline toote
kvaliteet, kuna sektor on kiillaltki spetsiifiline ja ndudmised korged. T66 teoreetilisest
osast selgus, et kvaliteedi tagamiseks ja ettevotte eesmarkide saavutamiseks peavad koik
tootajad toGtama siistemaatiliselt iihise eesmargi nimel (Amalnick & Zarrin, 2017, 1k 162;
Sarkar, 2016). Selleks on vajalik, et td6tajad mdistaks mis on ettevotte eesmérgid ja mis
alustel on seatud isiklikud eesmargid ning mis néitajate alusel ja mis meetodeid kasutades

tagatakse ettevotte eesmérkide tditmine.

Selleks uuris autor, kuivord insenerteenuste osakonna tootajad on kursis ettevotte
eesmirkidega, kuidas on seatud isiklikud eesméirgid, kas osakonna tootajad tegelevad
eesmirkide saavutamise nimel ning kas neil on selleks piisavalt ressurssi (vt tabel 7).
Ankeetkiisitluse tulemustest selgus, et insenerid on enamasti kursis ettevotte
eesmdrkidega (kaks kolmandikku on téiesti kursis ja kolmandik osaliselt kursis).
Analoogselt on osakonna to6tajad hinnanud ka eesmdrkide saavutamise nimel téotamist.
Enamus vastajatest leiab ka, et ettevottes keskendutakse tulevastele eesmdrkidele. Samuti
on koik ndus voi pigem nous viitega, et parem arusaam eesmdrkidest tagab parema
tootulemuse. Samu tulemusi kinnitab ka t60 teoreetilises osas leitu, et tdotaja
tulemuslikkuse aluseks on arusaadavad, 1dbi mdeldud, piisavalt ndudlikud ja analiitisitud
eesmargid (Berg & Karlsen, 2013; Lunenburg, 2011), mis on kooskdlas osakonna ja
ettevotte eesmérkidega. Sellest voib jireldada, et antud osakonna todtajate jaoks on
olulised korrektselt seatud ja diged eesmérgid ning nad keskenduvad isiklike eesmarkide

saavutamisele, tinu millele saavutatakse ka ettevotte eesmérgid.
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Tabel 7. Inseneride t60 eesmérgistamine Enicsis 2018. aastal

Viide Vastuseid | Keskmine | Std

2. Ma olen kursis ettevotte eesmirkidega 33 3,67 0,47
3. Mul on piisavalt ressursse tditmaks mulle seatud

eesmiérke 33 2,70 0,83
4. Tootan igapdevaselt eesmérkide saavutamise

nimel 33 3,67 0,47
5. Ettevottes keskendutakse eelkdige tulevastele

eesmarkidele, mitte minevikule, mida muuta ei saa 32 3,44 0,56
9. Juhid julgustavad mind mulle seatud eesmérke

tditma 30 3,00 0,77
10. Ma vdtan vastutuse oma eesmirkide saavutamise

iile 33 3,61 0,49
11. Mind julgustatakse endale eesmirke seadma 30 3,13 0,67
13. Arenguvestlus motiveerib mind mulle seatud

eesmaérke tditma 30 2,70 0,74
15. Parem arusaam eesmirkidest tagab parema

tootulemuse 33 3,55 0,56

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala: 1 - Ei ndustu ildse .. 4 - Noustu
taielikult; std - standardhilve

Ligi pooled vastajatest pigem ndustusid véitega, et arenguvestlus motiveerib mind mulle
seatud eesmdrke tditma. Paraku samuti ligi pooled ei ndustunud iildse, vOi pigem ei
ndustunud antud véitega, sellest ka std=0,84. Intervjuudest osakonnajuhtidega Kaasik
(2018), Hansson (2018), Kaljuvee (2018), Piir (2018) ja Viia (2018) selgus, et
arenguvestlusel piistitatud aastaeesmaérkide tiitmine on preemia arvutamise aluseks ning
muid otsuseid arenguvestluse kdigus piistitatud eesmérkide saavutamise tulemuste pohjal
ei tehta. Kaljuvee (2018) ja Piir (2018) toid vélja, et ettevottes rakendatud
preemiasiisteem ei ole motiveeriv, kuna sdltub paljudest muudest faktoritest ja kdigest
30% tootajate saavutustest. Preemia maksmine sdltub suuremas osas ettevotte globaalsest
tegevuskasumist. Ehk siis, kui kasumieesmérk jddb saavutamata, jdéb ka preemia
maksmata. Kaljuvee (2018) iitleb, et inimesel ei teki tunnet, et nad enda eesmérkide
tditmisega makstavat preemiat mojutada, Piir (2018) lisab veel, et preemiasiisteem on
devalveerunud ja tuleks tmber hinnata nii, et ka globaalsete eesmarkide mitte

saavutamise korral jadks mingi osa preemiast alles.

Ligi pooled vastajatest leidsid, et nad ei ole kas osaliselt voi lildse ndus viitega, et neil on
piisavalt ressursse seatud eesmdrkide tditmiseks. Kaljuvee (2018) leiab, et pdhiliselt on

viga selles, et uute toodete projektid on nii vihese ajavaruga plaanitud. Kui néditeks mingid
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viited tekivad siis tekib lumepalli efekt, kus pooleli olevad projektid kuhjuvad. Lisades
veel selle peale, et ettevote on hetkel tugevas kasvufaasis ja ettevottes on sellest tingitud
t66joupuudus ning selle tottu on paljud iile koormatud. Viia (2018) lisab, et otsest puudust
ei ole, aga vahest on vaja ressurssi limber jagada vastavalt olukorrale. Et kui keegi on
liiga iile koormatud ja vajab abi, tuleb leida voimalused seda talle pakkuda. Piir (2018)
diskuteerib jillegi teemal, et viga ei pruugi olla ressursipuuduses, vaid selles, kuidas

ressurssi kasutatakse.

To66 teoreetilises osas jouti jareldusele, et eesmérkide saavutamise seisukohalt on
oluliseks osaks Odigete niidikute seadmine, mille alusel hinnatakse eesmarkide
saavutamise taset (Adler, et al., 2016; Gong, Simpson, Koh, & Tanb, 2018; Hauck, 2014;
Javad & Sumod, 2015; Lindberg, Tan, Yan, & Starfelt, 2015). Hésti seatud mdddikuid
soodustavad  koostood konkureerimise asemel ja aitavad luua sotsiaalselt
vastutustundliku organisatsioonikultuuri, mis hoolib todtajate heaolust ja parandab
koost6dd. Samuti on oluliseks aspektiks mis meetodeid antud néitajate hindamiseks
kasutatakse. Véga hoolikalt peaks valima milliseid meetodeid kasutada ja kelle

toosooritust hindama hakatakse ning koostdos todtajatega leida sobivad meetodid.

Antud magistritdd raames soovis autor vélja selgitada ankeetkdisitluse tulemuste seosed
kasutades  mitteparameetriliste  seoste  analiiiisimiseks mdeldud  Spearmani
korrelatsioonikordajat, mis niitab monotoonse seose tugevust jérjestusandmetel
(Tooding, 2015), kus 0.90..1.00 (-0.9..-1.00) on viga tugev seos, 0.70..0.90 (-0.70..-0.90)
on tugev seos, 0.50..0.70 (-0.50..-0,70) on keskmine seos, 0.30..0.50 (-0.30..-0.50) nork
seos ja -0.3..0.30 seos peaaegu puudub (Hinkle, Wiersman, & Jurs, 2003). Ehk siis
korrelatsiooni olemasolu néitab, et ihe tunnuse kasvamine loob eeldused teise tunnuse

kasvamiseks/kahanemiseks, olenevalt korrelatsiooni suunast.

Uheks huvitavamaks leiuks oli niiteks, et tagasiside konstruktiivsus on seotud ligi poolte
védidetega. Samas sellele viitele ei osanud vastata voi hindasid pigem negatiivselt ligi
pooled vastanutest. Ehk siis v0ib jéareldada, et kui antava tagasiside konstruktiivsust
parandada, luuakse eeldused paljude td0soorituse hindamist puudutavate aspektide

paranemiseks.
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Tulemustest selgus, et tugevaimad korrelatiivsed seosed (vt tabel 8) oiglase ja
konstruktiivse tagasiside vahel (r=0,82). Sarnasele tulemusele on joutud ka kéesoleva t66
teooria osas, kus (Kim, 2016) toob vilja, et hindamine on 6iglane, kui tulemuste pohjal
antakse lahendusvdimalusi pakkuvat tagasisidet. Autor leiab, et oluline osa tdotajate
motivatsioonist oma t66d hésti teha on arusaam, et nende t60sooritust hinnatakse
oiglaselt. Vdide minu tédsooritust hinnatakse oiglaselt oli tugevalt seotud mitmete teiste
védidetega ldbiviidud kisitlustest, mis peaks looma eeldused parema tookeskkonna

tekkimiseks.

Tabel 8. Inseneride todsoorituse hindamise aspektide tugevamad korrelatiivsed seosed
Enicsis 2018. aastal

11. Mind
julgustatakse 17. Minu
endale todsooritust 38. Minule
eesmérke hinnatakse antav tagasiside
Viide seadma diglaselt on diglane
22. Arenguvestlus on sobiv meetod 0,75%
minu todsoorituse hindamiseks
28. Toosoorituse hindamise keskkond 0,81
on tdotajaid arendav
33. Toosoorituse hindamise protsess on 0,80%
eesmdrkide tditmist toetav
39. Minule antav tagasiside on 0,82%
konstruktiivne
45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu 0,81%
to0ga on

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; *p<0,01

Huvitavaim seos on negatiivne korrelatsioon (vt joonis 4) antava tagasiside oigluse ja
vastutuse votmise ning eesmdrkide nimel téotamise vahel. Ankeetkiisitluse tulemustest
selgub seega, et mida Oiglasemalt tagasisidet antakse, seda vihem eesmérkide nimel
tootatakse ning vastutust voetakse ja  vastupidi. Intervjuude tulemustest
osakonnajuhtidega selgus, et tagasisidet antakse siis, kui midagi on valesti, ehk siis
negatiivset tagasisidet ja positiivset tagasisidet pigem ei kiputa andma (Hansson, 2018;
Kaasik, 2018; Kaljuvee, 2018; Piir, 2018; Viia, 2018). Samas t60 teoreetilises osas on
joutud jareldusele, et positiivne tagasiside to6sooritusele on viga oluline (Longenecker
& Fink, 2017; Rice, 2017; Sarkar, 2016 jt; vt tabel 5 1k 25). Seega voivad antud seosed

olla seotud iihe tagasiside olulise komponendi puudumisega.
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Oiglane
tagasiside

-0,43% -0, 46

Vastutuse
vitmine

Joonis 4. Inseneride t60 eesmirgistamise, vastutuse vOtmise ja Giglase tagasiside vahelised
korrelatiivsed seosed Enicsis 2018. aastal; autori koostatud korrelatsioonianaliiiisi tulemuste
pohjal; **p<0,05

Lihtuvalt t66 teoreetilisest osast, kus jouti jareldusele, et eesmarkide saavutamise aluseks
on histi seatud nditajad, mille alusel eesmérkide tditmist mdoddetakse ja meetodid, mida
selleks rakendatakse (Adler, et al., 2016; Kromrei, 2015). Sellest tulenevalt on jargnevalt
soovitud vilja selgitada soltuvused eesmirkide ja niitajate-meetodite vahel, mis on

ettevottes rakendatud toéosoorituse hindamiseks (vt joonis 5).

047 Ressursid

0,35

; Fesmarkids
esmarkide

skendumi

rusaadava
naitajad

0,40

0,58"

Koolitus-
vajadus

Arengu-
vestius

057

Joonis 5. Inseneride tdosoorituse hindamise eesméirgistamise, nditajate ja meetodite vahelised
korrelatiivsed seosed Enicsis; autori koostatud korrelatsioonianaliiiisi tulemuste pohjal; * p<0,01;
%% .

p<0,05;
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Eesmdrkidele keskendumine on norgas korrelatiivsetes seoste arusaadavate eesmdrkide
(r=0,35) ja nditajatega (1=0,43), millest vOib jireldada, et kui tootajale on seatud
arusaadavad eesmirgid ja neid hinnatakse arusaadavate niitajate alusel, siis saab
eesmirkide tditmisele keskenduda. (Piir, 2018) arutleb, et kui ,,eesmérgid on arusaadavad
ja moodetavaks tehtud, siis ei tohiks olla kahetisi arusaamu“, mis omakorda aitab
tootajatel fookuses piisida. Samuti on t66 teoreetilises osas joutud jareldusele, et tootaja
tulemuslikkuse aluseks on 1dbi mdeldud ja analiilisitud eesmérgid (Boyd & Gessner,
2013; Lunenburg, 2011) ning niditajaid méiératledes on oluline, et need oleks arusaadavad
ning oleks voimalik hinnata nende abil eesmirkide realiseerimist (Baird, 2017; Kim,
2016). (Piir, 2018) lisab veel, et seatavad eesmérgid ei ole tihtipeale ainult tdotaja
mojutada, kellele eesmérk on seatud, vaid on oma olemuselt kollektiivsemat laadi.
(Hansson, 2018) véidab, et eesmérgid peaks olema aktuaalsed ja inimese enda mdjutada,
»valesti piistitatud eesmirgid ei motiveeri inimesi neid tditma“. Samuti on vaja juhi
toetust, et eesmérgid digesti seada ja neid digesti hinnata - eesmérgid ja nditajad peavad

olema piisavalt detailsed, et mdolemapoolselt neist iihtemoodi aru saadaks.

Samuti on eesmdrkidele keskendumine seotud koolitusvajadusega (r=0,49) (vt joonis 5),
millest vOib jéreldada, et todtajate koolitusvajaduste tagamine on positiivselt seotud
eesmirkidele keskendumisega ja nende parema tditmisega. Hansson (2018) arutleb, et
14bi vahendite voimaldamise, mille hulka kuuluvad ka koolitused, on voimalik inimeste
to0 efektiivsust kasvatada, samade meetodite ja vahenditega ei ole mdtet edasi minna.
Sarnane jareldus on vélja toodud ka t66 teoreetilises osas, kus tohusa hindamissiisteemi
aluseks on juhtide ja tootajate koolitamine vastavalt nende rollidele (Longenecker & Fink,

2017).

Koige laialdasemat ja pikemat aega kasutusel olev hindamismeetod arenguvestlus on
samuti seotud eesmdrkidele keskendumisega. Mis on loogiline, kuna suuremad
eesmargid, aastaeesmirgid, pistitatakse just arenguvestluse kdigus. Hansson (2018)
iitleb, et arenguvestlusel seatud eesmirkide seadmise vajadus tuleb inseneridele
arusaadavaks teha. Lisades, et juhi iilesanne on suunata seatavaid eesmérke nii, et need
oleks kooskolas osakonna tegevuskavaga. Kaasik (2018) leiab jdllegi, et eesmérgid voiks
olla rohkem projektipShised, kuna ,.kord aastas seatavad eesméirgid on tihtipeale liiga

harv ja aasta pérast ei pruugi seatud eesmérgid enam aktuaalsed olla“.
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Samuti méératakse arenguvestlusel néitajad, mille alusel eesmérkide tditmist hindama
hakatakse. Keskmise tugevusega seosest (vt joonis 5) kui sobilikuks arenguvestlust
peetakse ja kui arusaadavad on nditajad (r=0,56) mille alusel t6dsooritust hinnatakse
vOib jéreldada, et mida arusaadavamate niitajate alusel toosooritust hindama hakatakse
arenguvestluse kdigus, seda paremad eeldused on arenguvestluse iilesande tditmiseks ja
vastupidi. Nii arenguvestluse, arenguvestlusel piistitatud eesmaérkide, kui ka niitajate,
mille alusel eesmérkide tditmist hindama hakatakse, vajadusest peavad mélemad pooled
nii hinnatav, kui ka hindaja aru saama. Hansson (2018) arutleb, et nii kaua, kui seda
voetakse kui kohustust, aru saamata, milleks see mdeldud on, ei tdida arenguvestlus ka

oma funktsiooni.

Kuna arenguvestlusel arutatakse 14bi ja kinnitatakse suuremad koolitusvajadused, siis on
loogiline, et antud vididete vahelise korrelatiivse seose olemasolu. Ehk siis mida paremini
juht arenguvestlust 14bi viib ja todtaja vajadustega arvestab, seda paremini suudab tagada
vajalikud koolitused. Kuna arenguvestlusel arutatakse 1ibi muuhulgas ka todkoormuse
kiisimust, siis on loogiline seos ressursside ja arenguvestluse vahel. Koik
intervjueeritavad kinnitasid, et hetkel on ettevote tugevas kasvufaasis ja sellest tingitult
on ettevottes tugev ressursipuudus, mille tdttu on enamus insenerteenuste osakonnast
tugevalt iile koormatud (Hansson, 2018; Kaasik, 2018; Kaljuvee, 2018; Piir, 2018; Viia,
2018). Kaasik (2018) lisab veel, et protseduuriliselt ja IT vahendite abi kasutades on

voimalik palju dra teha, et vidhendada lisandvairtust mitte lisavate tegevuste hulka.

Huvitavaks osutus veel seos (1=0,47) ressursside olemasolu ja arusaadavate eesmdrkide
vahel (vt joonis 5). Sellest vdib jareldada, et mida selgemad eesmirgid on inseneridele
seatud, seda paremini insenerid tunnetavad, et neil on olemas vdimalused oma t66 hésti
tegemiseks. Piir (2018) arutleb, et oluline eesmarkide tditmise juures on veel see kuidas
toOtaja suhestub seatud eesmérgiga. Autor leiab, et mida selgem eesmérk, seda vihem
ressursse kulub, et eesmirk tdita. Samuti toob Piir (2018) vélja, et tuleb soodustada
koostddd, koostod vormis on vdimalik kiiremini ja efektiivsemalt seatud eesmargid tdita,

kuna inimeste teadmise ja oskused on erinevad ning tdiendavad iiks-iihte.

Kuigi ankeetkiisimustikule vastajad hindasid kdrgelt eesmdrkide saavutamise nimel
téotamist, siis mitte iikski todsoorituse hindamise néitaja, ega meetod ei ole antud véitega

seotud. Seose puudumisest voib jireldada, et rakendatavad meetodid, ega niitajad ei
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mojuta hetkeolukorras inseneride suhtumist eesmérkide saavutamisse (see ei pruugi olla
negatiivne néitaja). Tabelis 9 toodud véitele hindamise mojust téosoorituse efektiivsusele
vastas ligi kolmandik inseneridest, et toosoorituse hindamine pigem ei mdjuta nende t66
efektiivsust. Piir (2018) toob vilja, et iga osakonnas to6tav inimene peaks teadma milleks
ta toole voetud. Tootajad peaks hoolimata todsoorituse hindamisest vai selle puudumisest
pliidlema eesmérkide saavutamise poole. Mis muidugi ei tdhenda, et tdodsooritust
hindama ei peaks. Nagu ka antud magistritoo teoreetilisest osast jéreldus, siis todsoorituse
hindamine on vajalik  erinevate ettevottele oluliste aspektide seisukohal nagu
tootasustamise, edutamise, teisele toole iile viimine, tunnustamine, koolitusvajadused jne.
Ettevotte iildise tulemuslikkuse parandamiseks peaks to0soorituse hindamine olema kui
pidepunkt, kus seatakse strateegilised eesmérgid, et parandada tootajate iildist

toosooritust (DeNisi & Murphy, 2017).

Tabel 9. Inseneride todsoorituse hindamise niitajad ja meetodid Enicsis 2018. aastal
(ankeetkisitluse tulemused)

Viide Vastuseid | Keskmine | Std
18. 360 kraadi tagasiside on minu jaoks kasulik 23 3,13 10,85
19. Follow up vestlused on minu todsoorituse

parendamise seisukohalt olulised 25 3,08 | 0,80
20. Nditajad, mille alusel minu tédsooritust hinnatakse,

on arusaadavad 27 3,111 0,74
21. Nditajad, mille alusel minu tédsooritust hinnatakse,

on mdistlikud 26 3,00 | 0,48
22. Arenguvestlus on sobiv meetod minu todsoorituse

hindamiseks 27 3,071 0,72
23. Tookaaslaste hinnang minu tddsooritusele on mulle

oluline 32 3,34 | 0,64
24. Arenguvestlusel kasutatav hindamisskaala on diglane

hindamismeetod 23 291 | 0,58
25. Teen meeleldi koost6od uute todsoorituse hindamise

meetodite juurutamisel 28 3,21 | 0,62

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala: 1 - Ei ndustu {iildse .. 4 - Noustu
taielikult; std - standardhélve

Kiisitluses osalenud leiavad, et eesmérkide tditmise seisukohalt on oluline, et seatavad
eesmirgid oleks arusaadavad. Selleks, et eesmérkide tditmisele keskenduda, tuleks tagada
teadmiste tase ja vajalikud ressursid. Koolitusvajadust ja ressursside vajalikkust
arutatakse enamasti kord aastas 1dbi viidaval arenguvestlusel. Samuti pannakse paika

jargnevaks aastaks niitajad, mille alusel eesméirkide tditmist hinnatakse. Seega voib

47



oelda, et eesmirkidele keskendumise oluliseks osaks on selged eesmérgid ja néitajad ning

meetodid, mida kasutatakse toosoorituse hindamiseks.

Nagu eelnevast analiiiisist selgus, siis eesmérkide tditmise seisukohalt on oluline osa
nditajatel, mille alusel to6sooritust hinnatakse ja meetodid, mida selleks kasutatakse.
Paljud insenerid ei osanud vastata (vt tabel 9), kas arenguvestlusel kasutatav
hindamisskaala on Giglane voi mitte, lisaks antav hinnang oli suhteliselt tagasihoidlik.
Samas on arenguvestlusel kasutatav hindamisskaala keskmises (r=0,64) korrelatiivses
seoses (vt Lisa 5 vidide 21 ja 24 seos) moistlike nditajatega, millest saab jareldada, et mida
moistlikumad néitajaid inseneride todsoorituse hindamise alustena kasutatakse, seda

objektiivsemana insenerid hindamisskaalat tajuvad ja vastupidi.

Piir (2018) leiab, et hindamine ongi Oiglane, kui eesmirk on néiitajatega Oigesti
moddetavaks tehtud, siis ei tohiks seal olla kahetisi arusaamu. Antud tulemustest v3ib
jireldada, et inseneridel puudub hea iilevaade antud hindamismeetodist. Kuigi
arenguvestlus (sh arenguvestlusel kasutatavad hindamisskaalad) on erinevate autorite
poolt suure kriitika osaliseks saanud (Adler, et al., 2016; Ishizaka & Pereira, 2016; Javad
& Sumod, 2015 jt; vt tabel 4), siis sellest tdielikult loobumist ei peeta moistlikuks, vaid
tuleb leida moodused siisteemi parendamiseks (Adler, et al., 2016). Samas leitakse, et
arenguvestlus on pigem sobiv meetod toosoorituse hindamiseks, millest voib jéreldada, et

antud meetodi kasutamisest loobuda ei oleks moistlik.

Lisaks arenguvestlusele on td0soorituse hindamismeetodina kasutusel 360° tagasiside.
Paraku 360° tagasisidega seotud viitele ei osanud vasta ligi kolmandik vastajatest, mille
peale Kaljuvee (2018) tdi vilja, et antud meetodit on kasutatud rohkem juhtiva personali
hindamismeetodina ja insenerid ei pruugi teadagi antud meetodi vdimalustest. Samas
enamus, kes vastasid, leidsid, et 360° tagasiside on kasulik meetod (keskmine=3,13). T66
teoreetilises osas jouti jareldusele, et kui antud meetodit digesti kasutada ja selle pdhjal
Oigeid jareldusi teha, siis antud meetod voimaldab end 14bi teiste pilgu néha ja vajaduselt
korrektuure oma kaitumises teha (Kromrei, 2015; Adler, et al., 2016; Bracken, Rose, &
Church, 2016 jt; vt tabel 6). Samuti hinnati korgelt t6okaaslaste hinnangu olulisuse
véidet, mis on 360° tagasiside kontseptsiooni iiks olulisemaid osasid. Seega t06 autor
leiab, et antud meetod on inimese isikliku arengu seisukohalt oluline ning ettevote peaks

rohkem soodustama antud meetodi kasutamist.
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Todsoorituse hindamise uuemad arengusuunad soodustavad koost6dd konkureerimise
asemel ning rGhutavad antava molemapoolse tagasiside olulisust (Boyd & Gessner, 2013;
Gong, Simpson, Koh, & Tanb, 2018; Kromrei, 2015). Tagasisidet on vdimalik soodustada
jatkuvestlusega, mis on alles juurutamisel olev meetod (Punnison, 2018), selle tottu
ilmselt ei osanud paljud antud viitele hinnangut anda. Samas tihedam vestlus juhiga
vOimaldab iihtsema organisatsiooni kultuuri tekke, tinu millele on to6tajad
motiveeritumad. Samuti leiavad insenerteenuste osakonna litkmed, et feevad meeleldi
koostoéd uute todsoorituse hindamise meetodite juurutamisel, millest voib jareldada, et

insenerid on valmis uute meetodite juurutamisele kaasa aitama.

Nagu ankeetkiisitlusest selgus, siis insenerid on teadlikud ettevotte eesmérkidest, kuid
paraku vihem teadlikud personaalsete eesmérkide alustest ja seostest ettevotte iildiste
eesmarkidega. Sellest ldhtuvalt peaks ettevottes eelkdige viga labimdeldult inseneridele
eesmirke seadma, silmas pidades eesmargi suunitlust dppimisele ning koostodle. Lisaks
arendama inseneride teadlikust isiklike eesmirkide olulisusest ja seotusest ettevotte
iildiste eesmirkidega. Hésti suhtutakse ka uute hindamismeetodite arendamisse, mis
annab aluse arvata, et uute inseneridele sobivate hindamismeetodite vélja todtamisel ja

juurutamisel voib inseneride koostodga arvestada.

2.3. Inseneride tootulemuse tagasisidestamine ning nende
toosoorituse parendamise voimalused Enics Eesti ASis
Jargneva alapeatiiki esimeses pooles on analiilisitud tédsoorituse protsessi ja
tagasisidestamise olulisemaid seoseid ja nende puudumist tédsoorituse hindamise
aspektide suhtes. Kdesoleva peatiiki 10pus esitatakse jareldused ja soovitused, milleni
magistritdd autor on tulemusi analiilisides joudnud. Jarelduste tegemisel on toodud

paralleele teoreetilises osas vélja toodud autorite kisitluste oluliste aspektidega.

To0 teoreetilises osas selgus, et ettevotte toimimise seisukohalt on oluline, et todsoorituse
hindamine ettevottes oleks selge ja tootajad oleks kaasatud hindamise protsessi
arendamisse (Longenecker & Fink, 2017). Too6taja motivatsiooni tagamiseks peaks
tootulemusi hindama nii, et tootajad tajuksid neid diglasena (Ikramullah, Van Prooijen,

& Igbal, 2016, 1k 338; Thurston & McNall, 2010). Kui tdotajad leiavad, et toosoorituse
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hindamise protsess on ebadiglaselt iiles ehitatud, siis mdjub see negatiivselt nende
motivatsioonile oma t66d hésti teha ja seatud eesméirke saavutama, samuti on oht
tookohta vahetada suurem. Selleks uuris autor kuidas suhtutakse to6soorituse protsessiga
seotud aspektidesse ja kuidas tajuvad insenerid ettevottes rakendatud tddsoorituse

hindamise protsessi tildiselt (vt tabel 10).

Tabel 10. Inseneride tosoorituse hindamise iildised aspektid Enicsis 2018. aastal
(ankeetkisitluse tulemused)

Viide Vastuseid | Keskmine | Std

1. T66soorituse hindamise pohimdtted on mulle

arusaadavad 28 3,00 | 0,80
6. Toosoorituse hindamine toob vélja mis aladel vajan

tdiendamist 28 2,82 10,60
7. Minu t66d tunnustatakse 29 2,93 10,58
12. Té6soorituse hindamine mdjutab minu t66

efektiivsust 30 2,80 | 0,60
14. Mind aidatakse arendada minu tédsooritust vastavalt

toOsoorituse hindamistulemustele 28 2,431 0,82
16. Mulle meeldiks rohkem vastutust votta 31 2,68 | 0,78
17. Minu t66sooritust hinnatakse diglaselt 23 2,87 | 0,61
34. Toosooritusega seotud vestlused voiksid toimuda

tihemini 28 2,89 | 0,86
35. Regulaarsed vestlused juhiga aitavad saavutada

parema tootulemuse 32 3,28 | 0,76

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala: 1 - Ei ndustu {iildse .. 4 - Noustu
taielikult; std - standardhélve

Ankeetkiisitlusest selgus, et inseneridest ligi kolmandik kas ei ndustunud iildse voi ei
ndustunud osaliselt viitega tddsoorituse hindamise pohimotted on mulle arusaadavad.
See voOib tuleneda sellest, et tootajate tasandil rddgitakse ettevottes tdOsoorituse
hindamisest {ildiselt véhe. Samas t60 teorectilises osas joudis magistritdd autor
jéreldusele, et parem arusaam iildisest siisteemist aitab paremini mdista todsoorituse
hindamise vajalikkust, mis omakorda teeb lihtsamaks eesmérkide fookuses hoidmise
(Ikramullah, Van Prooijen, & Igbal, 2016; Ishizaka & Pereira, 2016 jt; vt tabel 3 1k 19).
Lisaks ankeetkiisitluse tulemustest selgus, et regulaarsed vestlused juhiga aitavad
saavutada parema téotulemuse ning todsooritusega seotud vestlused vioiks toimuda
tihedamini ning juhtidelt oodatakse rohkem vahetut suhtlemist. Samuti tddes Hansson

(2018), et toosoorituse hindamisest voiks tdotajatega rohkem ja konkreetsemalt radkida.
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Ligi kaks kolmandikku vastajatest kas ei noustunud osaliselt voi tédielikult sellega, et
nende toosooritust aidatakse arendada vastavalt todsoorituse hindamistulemustele.
Samuti ligi pooled hindasid pigem negatiivselt minu todsooritust hinnatakse éiglaselt ja
ligi kolmandik vastajatest kas ei osanud vastata voi ei olnud pigem ndus véitega minu
t6od tunnustatakse. Tunnustamine on otseselt seotud tagasisidestamisega. Ka Kaljuvee

(2018) toob vilja, et viikeseid kiituseid on lihtne anda ja peaks alati tegema.

Kéesoleva magistritdo teoreetilisest osast selgus, et iithise eesmirgi nimel tdotamisel ja
toosoorituse hindamise protsessi mdistmisel on oluline roll tagasisidestamisel (Adler, et
al., 2016). Nii Kaljuvee (2018), Hansson (2018), kui ka Piir (2018) tdid vélja, et
tagasisidet, eriti positiivset, ei kiputa jagama ning selle tottu voib todtajatele jddda
arusaamatuks toosoorituse hindamise alused ja kui palju nende antavat panust ettevottesse
tunnustatakse. Seda, et tagasisidet antakse vihe kinnitavad ka ankeetkdisitluse tulemused
(vt tabel 11), kus viitele minu téosooritusele antakse piisavalt tagasisidet anti keskmiseks
hinnanguks 2,53 ning antud véitega ndustus téielikult vaid iiks vastaja. Seonduva véitega

téosoorituse operatiivsuse kohta ei ndustunud tdielikult tikski vastajatest.

Tabel 11. Inseneride tagasisidestamist puudutavad aspektid Enicsis 2018. aastal
(ankeetkisitluse tulemused)

Viide Vastuseid | Keskmine | Std
26. Mulle antakse juhiseid kuidas oma t6dsooritust

parandada 30 2,63 | 0,75
32. Minu t66sooritust hinnatakse piisavalt sageli 25 2,60 | 0,98
38. Minule antav tagasiside on diglane 28 3,00 | 0,71
39. Minule antav tagasiside on konstruktiivne 29 2,90 | 0,66
40. Minu tédsooritusele antakse piisavalt tagasisidet 30 2,531 0,67
42. Minule antakse tagasisidet piisavalt operatiivselt 29 2,62 | 0,49
43. Minu poolt antud tagasisidega arvestatakse 30 2,93 10,44
45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu t66ga on 28 2,96 | 0,68
46. Minu arvamust voetakse eesmirkide seadmisel

arvesse 29 3,211 0,71
47. Minu t66d hinnatakse véga oluliseks 24 3,13 ] 0,53

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala: 1 - Ei ndustu ildse .. 4 - Noustu
taielikult; std - standardhélve

Ankeetkiisitlusest selgus, et tootajad sooviks paremat arusaama tdosoorituse hindamise
protsessist ning selle alustest. Sellest tulenevalt selgitas autor vélja seosed todsoorituse
hindamise protsessi ja tagasisidestamise vahel (vt joonis 5). Todsoorituse efektiivsus on

keskmiselt (r=0,53) seotud td6taja pingutusega, millest voib jareldada, et kui voimaldada
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toosoorituse hindamise alusel suurem pingutus, loob see voimalused efektiivsemaks
toosoorituseks ja vastupidi. Motiveeritus ei ole ainus todsoorituse tulemust parandav
mojur ning motiveeritust on vdimalik suurendada tagades to6tajale voimalused oma t66
histi tegemiseks, ehk siis tagada voimalused efektiivseks tootamiseks. Seda kinnitab ka
kdesoleva to0 teoreetiline osa, kus on vilja toodud, et tuleb korvaldada takistused ja

tagada ressursid t00 hésti tegemiseks (Grant, 2017; Schultz, 2015).

Juhised
(vaide nr 26)

Pingutus
(vaide nr 31)

Efektiivsus
(vaide nr 12)

Arvestamine
(vaide nr 43)

Eesmarkide taitmist
toetav (vaide nr 33)

onstruktiivsus
{vaide nr 39)

eqgatiivne tagasiside
{vaide nr 37)

Joonis 6. Inseneride toGsoorituse hindamise protsessi ja tagasisidestamise vahelised seosed
Enicsis 2018. aastal; autori koostatud ankeetkiisitluse tulemuste pohjal; *p<0,01; **p<0,05

Lisaks selgus keskmine (r=0,50) seos pingutuse ja juhiste vahel (vt joonis 6). Samuti on
keskmine (r=0,53) seos pingutuse ja eesmdrkide tditmise toetamise vahel, millest voib
jareldada, et kui ettevOtte sisesest todsoorituse hindamise siisteemi muuta rohkem
eesmarkide tditmist toetavaks, on olemas paremad eeldused tdotaja pingutuse
paranemiseks ja vastupidi. Samuti leiab Piir (2018), et ,,juhi amet on tdotajatele tagada

koik, mis nende t66 tegemiseks vajalik on ning vdimalusel ennetada neid vajadusi®.
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Samuti on todtajate pingutus keskmises (=0,58) seoses konstruktiivse tagasisidega,
millest vOib jéreldada, et mida rohkem anda lahendusi vdimaldavat tagasisidet, seda
paremini tootajad pingutavad ja vastupidi. Ka to6 teoreetilises osas on joutud sarnasele
jareldusele, et regulaarne konstruktiivne tagasiside aitab kaasa t60 histi tegemisele
(Longenecker & Fink, 2017; Javad & Sumod, 2015; Schultz, 2015; Shrivastava & Rajesh,
2017). T66 autor leiab, et hésti 14bimdeldud ja ka digesti antud tagasiside on vajalik osa
toosoorituse hindamisest. Samuti leiab Piir (2018), et juhi lilesanne on tddtajas tekitada

tunne, et tema t661 on mdte, mida saab teha andes konstruktiivset tagasisidet.

Veel on todtajate pingutusega seotud negatiivne tagasiside. T60 teoreetilisest osas selgus,
et kui negatiivset tagasisidet digesti anda, on vdimalik saavutada positiivsed tulemused
juhtides tdhelepanu puudujddkidele ning julgustades tootajat motlema sellele, et mis
muutusi ja miks oleks neid muutusi vaja (Cole, 2017). Magistrit66 autor ndustub antud
tulemustega ja on pohjendatud negatiivse tagasiside andmise poolt. Samuti leiab Hansson
(2018), et negatiivne tagasiside on oluline to6taja arengu seisukohalt, kuid tihtipeale ei
osata seda anda ja selle tottu jd4b halvustav, kritiseeriv alatoon. Lisades veel, et tihtipeale

samamoodi ei osata isegi objektiivset negatiivset tagasisidet vastu votta.

Kaasik (2018) kinnitab neid jareldusi lisades, et projektijuhtide osakonnas on projekti
sulgemise eel protseduuriliselt dra kirjeldatud etapp ,,0ppimisvdimalused”, kus
analiilisitakse mis ldks sulgetava projektiga valesti ja mida saaks jargmine kord paremini
teha. Samuti selgus 1dbi viidud ankeetkiisitlustest (vt tabel 12), et negatiivne tagasiside
on inseneridele itheks oluliseks faktoriks, kus ligi kaks kolmandikku vastajatest ndustusid
taielikult negatiivse tagasiside olulisusega seotud viitega. Samas (Berg & Karlsen, 2013)
rohutab oma uurimuses, et positiivse ja negatiivse tagasiside suhe peaks olema 3:1, muidu
voidakse pidada saadavat tagasisidet liiga riindavaks tekitades tagasiside saajas

kaitsereaktsiooni ning tagasiside ei tdida oma eesmarki.

Negatiivse tagasiside olulisus on veel seotud td6taja poolt antava tagasiside
arvestamisega (vt joonis 6 1k 52). Autor arvab, et antud seos on tingitud iihtsest
organisatsioonikultuurist, ehk siis mida rohkem juhid votavad kuulda té6taja tagasisidet
juhile, seda avatumalt suhtuvad nad antavasse negatiivsesse tagasisidesse ja suudavad
votta seda objektiivsemalt ja vastupidi. Samuti on tdétaja tagasisidega arvestamine

seotud konstruktiivse tagasisidega, mille pohjused on ilmselt samad.
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Tabel 12. Inseneridele tagasisidestamisega seotud aspektid Enicsis 2018. aastal
(ankeetkisitluse tulemused)

Viide Vastuseid | Keskmine | Std
36. Minu jaoks on oluline operatiivne tagasiside 33 3,58 | 0,49
37. Minu jaoks on oluline ka negatiivne tagasiside 30 3,57 | 0,67
41. Minu jaoks on oluline, et minu poolt antud

tagasisidega arvestatakse 33 3,55 10,56
44. Tookaaslaste tagasiside on minu jaoks oluline 31 3,42 10,55
48. Mulle on oluline milline hinnang minu t6dsooritusele

antakse 33 3,36 | 0,48

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala: 1 - Ei ndustu ildse .. 4 - Noustu
taielikult; std - standardhélve

Hansson (2018) iitleb, et tema suhtub to0tajate antavasse, kaasa arvatud negatiivsesse,
tagasisidesse vdga avatult. Lisades, et see aitab lahendada olukordi, kus ,,iihel on
motivatsioon teha ja teisel on vajadus, aga ei suudeta {ihist keelt leida“. Samuti Kaasik
(2018) toob vilja, et ta igati julgustab tagasiside andmist ja parenduskohtadele tihelepanu
juhtimist. Piir (2018) iitleb, et ,,igapdevane suhtlus on to6tajate poolt saadava tagasiside
aluseks®. Mida kinnitab ka ankeetkiisitluste tulemus, et ettevittes pigem arvestatakse

tootaja antava tagasisidega (vt tabel 11 1k 51).

Konstruktiivne tagasiside on omakorda seoses eesmdrkide tditmise toetamisega, millest
vOib jareldada, et mida rohkem lahendusi voimaldavat tagasisidet antakse, seda paremini
toetab tagasiside eesmérkide tditmist. Samuti jouti t06 teoreetilises osas jéreldusele, et
hinnates tootajate tootulemusi Oiglaselt ning andes tagasisidet konstruktiivselt, on

voimalik to6taja panust oluliselt suurendada.

Eesmdrkide tditmist toetav hindamisprotsess on lisaks eelnevale seotud ka tdotajate
poolse tagasisidega arvestamisega. Seose pdhjuseks arvab t66 autor olevat koostdod
soodustava organisatsioonikultuuri. Ehk siis liikudes klassikalistest hindamismeetoditest
ja juhi antavatest kdskudest ning hinnangutest alluva todle edasi partnerlussuhtele
pohineva kultuuri loomisele on vdimalik eesméarke paremini tdita. Hansson (2018) leiab,
et ,,hindamisprotsessi on voimalik arendada sellega, et eesmirke ei peaks mddrama, vaid
tootaja ise peaks need endale votma®, tdnu millele on td6tajal suurem motivatsioon
voetud eesmairke tdita. Piir (2018) jallegi lisab, et eesmérgid peaksid olema avalikud, kuna
me koik to6tame iihise eesmérgi nimel ning kui eesmérgid on avalikud, on véimalik 14bi

selle koost66d soodustada.
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Eesmdrkide tditmise toetamine on omakorda veel seotud juhistega. Ehk siis voib
jéreldada, et luues vdimalused anda toétajatele paremini juhiseid, on olemas eeldused
eesmirkide tditamise toetamiseks ja vastupidi. Ankeetkiisitlusest selgus, et inseneridele
antakse juhiseid oma todsoorituse parandamiseks pigem vihe (vt tabel 11 1k 51), kus ligi
pooled vastajatest leidsid, et nad pigem ei ndustu antud véiitega. Lisaks on juhised
keskmiselt (r=0,59) seotud konstruktiivse tagasisidega (joonis 6 lk 52). Ka t66
teoreetilisest osast selgus, et toosoorituse parandamise seisukohalt on oluline, et juht 1dbi
konstruktiivne tagasiside juhendaks todtajaid (Budworth, Latham, & Manroop, 2015;
Sarkar, 2016).

Koige olulisemaks peeti operatiivset tagasisidet, millele k3ik vastajad andsid hinnangu
ndustub osaliselt voi tdielikult (keskmine=3,58). Samas peaaegu pooled vastanutest
pigem ei ndustunud viitega, et neile antakse piisavalt operatiivset tagasisidet (vt tabel 11
Ik 51). Kaasik (2018) pakub selleks vilja regulaarsed infokoosolekud, kuna
molemasuunaline operatiivne tagasiside tagab info litkumise. Viia (2018) véidab jéllegi,
et ta on oma meeskonnale rohutanud operatiivse tagasiside olulisust. Hansson (2018)
lisab, et ,,operatiivse tagasiside jaoks tuleks prioritiseerida tagasiside andmist, milleks
omakorda oleks vaja antud oskust keskastmejuhtidel arendada®. Samuti selgus t66
teoreetilisest osast, kus mitmed autorid rShutasid regulaarse ja operatiivse tagasiside
olulisust (Sarkar, 2016; Longenecker & Fink, 2017; Lo, Mohamad, Ramayah, Abdullah,
& Lim, 2017; Hauck, 2014)

Lisaks hinnati korgelt ja kiillaltki liksmeelselt, et tdokaaslaste antav tagasiside on
inseneride jaoks oluline. Ka to0 teoreetilisest osast selgus, et ausalt ja avatud igasuunaline
tagasiside  aitab  tugevalt kaasa  organisatsioonikultuurile, usaldusele ja
tootulemuslikkusele (Hauck, 2014). Samuti leiavad koik intervjueeritavad, et igasugune
asjakohane tagasiside on alati teretulnud, kuna aitab mdista mida saab teha paremini ja

teistmoodi (Hansson, 2018; Kaasik, 2018; Kaljuvee, 2018; Piir, 2018; Viia, 2018).

Samuti leidsid insenerid, et on oluline milline hinnang nende tédsooritusele antakse, kuid
véitele minu t60d hinnatakse viga oluliseks ei osanud vastata ligi kolmandik inseneridest,
samas iilejdédnud hindasid seda pigem positiivselt (vt tabel 12 lk 54). Millest vdiks
jéreldada, et antud teemadel vOiks tihemini rddkida, et kdik insenerid tajuksid oma rolli

olulisust antud ettevottes.
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Nagu ankeetkiisitlusest selgus, et inseneride jaoks on oluline igakiilgne operatiivne ja
konstruktiivne tagasiside, seal hulgas negatiivne tagasiside. Selleks peaks keskastmejuhte
koolitama antava tagasiside kvaliteedi osas. ToOdsoorituse hindamise uuemad
arengusuunad soodustavad koostddd konkureerimise asemel ning rohutavad antava
molemapoolse tagasiside olulisust. Analiitisi kdigus jouti jareldusele, et to0soorituse
hindamise teemadel voiks tihemini rddkida, et koik insenerid tajuksid oma rolli olulisust

antud ettevottes.
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KOKKUVOTE

Teaduspohise, sh todstuselektroonika, tootmise sektoris on véga oluline korge toote
kvaliteet, pikk eluiga ja samas ka mdistlik hind. Selle tdttu on antud valdkonna ettevotetel
pidev hinnasurve klientidelt ja tarnijatelt, samas oodatakse, et tooted oleks iilimalt korge
kvaliteediga. Kuna to0stuselektroonika on oma olemuselt véiga spetsiifiline ja tootmine
keeruline, siis ei ole igal antud valdkonnas tegeleval ettevottel motet ise tootmisega
tegeleda. Tootmise teenust pakuvad ainult toostuselektroonika  tootmisele
spetsialiseerunud ettevotted, mis pakuvad enamasti teenust terve toote eluea viltel. Samas
tootmise kvaliteedi ja kulusddstu tagamiseks on vaja tootmissiisteemid voimalikult
optimeerida ja automatiseerida, et viia todseisakud ning praagi osakaal minimaalseks.
Toodete juurutamisega ja tootmise optimeerimisega tegeleb Enicsis insenerteenuste

osakond, kes pakub nii ettevdtte vélistele, kui ka sisestele klientidele insenerteenust.

Ténapieva pidevalt muutuvas tlihiskonnas on kvalifitseeritud ja motiveeritud todtajate
leidmine iiha keerulisem, eriti to0stuselektroonika tootmise sektoris. Samas on
kdesolevas magistritods kasitluse all olev ettevote tugevas kasvufaasis, mille tottu on
paljud inimesed suure tookoormusega iile koormatud. Selleks, et tagada antud keerulises
olukorras ettevottele omane korge kvaliteedi tase ja tarnetépsus, tuleks juba palgatud
inseneridel tagada kdrge motiveerituse tase ja vdimalused oma t6d voimalikult hésti
tegemiseks. Just selle tottu oleks vaja juhtidel tegeleda tdotajate juhtimise ja

juhendamisega ning soodustada koostddd ning mdlemapoolset tagasisidet.

Erinevatele allikatele toetudes anti td0 teoreetilises osas iilevaade todsoorituse hindamise
metoodikast iildiselt, eesmérgistamisest, néitajates, meetoditest ja protsessist. Teoreetilise
osa esimeses alapeatiikis jouti jareldusele, et kuigi paljud autorid on kritiseerinud
toosoorituse hindamist, on siiski tddsoorituse hindamine suur osa ettevotte eesmaérkide
saavutamisest. Kuna todsooritust hindamata ei ole vdimalik hinnata hetkeolukorda ja

ettevotte iildiste eesmirkide saavutamise taset. Oluline hinnangute andmise juures on see,
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kuidas on hindamissiisteem iiles ehitatud, kuidas seda arendatakse ja juhitakse. Siisteem
oleneb sellest, mis on ettevotte eesmirgid, sellest olenevalt mis néitajaid ja meetodeid on
kasutatud hinnangute andmiseks ning kuidas néeb vilja iileiildine to6soorituse hindamise
protsess. Teoreetilise osa teises peatiikis jouti jareldusele, et toosoorituse hindamise
oluliseks aspektiks on mdlemasuunaline tagasiside. Tédnapdeval on juhi iilesandeks leida
tootajatega side, anda tootajatele todsoorituse kohta jérjepidevat tagasisidet ning neile
teada anda, et nende t60 on ettevotte jaoks tdhtis. Tagasisidestamise soodustamiseks,
hierarhilise siisteemi vihendamiseks ja {ihtse organisatsioonikultuuri loomiseks on vélja
tootatud palju erinevaid meetodeid, mis on suunatud protsessi parendamisele ning iihisele

Oppimisele.

To66 empiirilises osas valmistati ette uurimismeetodid ja viidi 1&bi uuring t6dsoorituse
hindamise praktikate ja arengusuundade véljaselgitamiseks Enicsis. Uuringu esimeseks
osaks oli dokumendianaliiiis ja intervjuu ettevotte personalijuhiga, et vélja selgitada
hetkel kasutatavad tdosoorituse hindamismeetodid. Seejirel viidi 14bi ankeetkiisitlus
insenerteenuste osakonnas, et vélja selgitada kui rahul on to6tajad hetkel kasutuses oleva
toosoorituse hindamise siisteemiga. Seejérel intervjueeriti insenerteenuste juhti ning
késitluse all oleva osakonna keskastmejuhte eesmérgiga selgitada ankeetkiisitluse

tulemuste tagamaid.

To66 empiirilise osa teises peatiikis uuriti eesmirkide tditmise ja niditajate ning meetodite
vahelist seost. Tulemustest selgus, et kuigi insenerid on teadlikud ettevotte eesmérkidest
ja on motiveeritud eesmaérke tditma, siis leiti, et neil pigem ei aidata arendada to6tulemusi.
Samuti ei ole paljud teadlikud uuematest rakendatud hindamismeetoditest. Sellest
tulenevalt teeb magistritod autor ettevottele jargnevad ettepanekud inseneride
toosoorituse hindamise siisteemi edasi arendamiseks:

e inseneridele eesmirkide seadmisel kasutada S-M-A-R-T mudelit — ehk siis
seatavad eesmirgid tuleb koigepealt viga hoolikalt 14bi moelda, et need oleks
konkreetsed, motiveerivad, ambitsioonikad, asjakohased ja realistlikud ning
ajakohastatud ja lihtsad;

e to0soorituse hindamiseks kasutada nii kvantitatiivseid, kui ka kvalitatiivseid
néitajaid — kvantitatiivseid nditajaid on kiill mugav kasutada, kuna neid on lihtne

hinnata, kuid tiksi ei ole nad jétkusuutlikud; selleks tuleks tddsoorituse
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hindamisele juurde lisada kvalitatiivsed néitajad nagu inseneride suhtumine
toosse ja koostodoskus, kuid neid rakendades peab olema véga ettevaatlik, kuna
lisavad antavatele hinnangutele palju subjektiivsust;

insenere tuleks rohkem kaasata to6soorituse hindamissiisteemi edasi arendamisse,
kasutades nditeks MBO meetodit todsoorituse hindamiseks, mille eesmargiks on
koost66s juhtide ja toGtajatega vilja tootada selged eesmérgid, mille abil ettevotte
tulemusi parandada — olulised ei ole mitte ainult digesti seatud eesmérgid, vaid
kuidas insenerid kogu siisteemi tajuvad, kaasatuse suurendamine aitab protsessi
paremini tajuda;

rakendada inseneride tdGsoorituse hindamisel rohkem protsessile orienteeritud
hindamismeetodeid, nagu 360° tagasiside vdi kéditumuslikult ankurdatud
hindamisskaalad (BARS) — need soodustavad koost6dd konkureerimise asemel
ning meeskonnana td6tamine iihise eesmirgi nimel annab parema tulemuse, kuna

igal inimesel on erinevad tugevused;

Empiirilise osa kolmas peatilkk keskendus tdosoorituse hindamise protsessi ja

tagasisidestamisega seotud véidete analiilisimisele. Tulemustest selgus, et insenerteenuste

osakonnas peetakse vdga oluliseks antavat tagasisidet, kuid leitakse, et hetkel antakse

tagasisidet pigem eestlasele omaselt — tagasihoidlikult. Sellest tulenevalt teeb magistritdo

autor ettevottele jargnevad ettepanekud inseneride tagasisidestamise edasi arendamiseks:

keskastmejuhte peaks koolitama inseneridele antava tagasiside kvaliteedi osas —
tagasiside, kui on antud digesti on vdga tugeva positiivse mdjuga, samas voib olla
negatiivse mojuga, kui anda valesti;

juhid peaks andma tagasisidet tdotajate tOOsoorituse osas rohkem ja
operatiivsemalt, korraldades vihemalt kord kuus regulaarseid vestluseid —
insenerteenuste osakonnas on suureks probleemiks tagasiside puudus, samas
tagasiside on todsoorituse seisukohalt iiks olulisemaid aspekte;

vajadusel andma ka negatiivset tagasisidet — negatiivne tagasiside, kui on digesti
antud annab positiivse tulemuse;

keskastme juhte peaks koolitama juhendama — juhid peaks tegelema rohkem oma

tootajate juhendamise ning suunamisega ja vihem hindamisega;

59



e insenere julgustama ise juhtidele tagasisidet andma, korraldades vdhemalt kord
kuus regulaarseid vestluseid — tdotajatelt saadud tagasiside on vidga suure
vadrtusega iletildise protsessi parendamise seisukohalt;

e korget todsooritust peaks mirkama ja sellest ka teada andma — juhid peaks
kasutama igat vdimalust mérgata suurepiraseid saavutusi, mis tekitavad tootajates
positiivse emotsiooni, mis omakorda suurendab motivatsiooni oma t66d hésti

teha; juhi iilesanne on jirjepidevalt teada anda, et tehtav t66 on ettevottele tdhtis;

Kéesoleva magistritod raames viidi 1dbi uuring iihes ettevottes, mille tdttu oli ka valim
kiillaltki véike. Selle tottu ei ole tulemused iildistatavad kdigile insenertehnilist personali
omavatele elektroonikat tootvatele suurettevotetele. Ettepanekud on moeldud eelkdige
Enics insenerteenuste osakonnas rakendamiseks, mistottu voiks neist olla kasu Enics

inseneride todsoorituse hindamise parendamisele.

Samas on vdimalus vastustest saada iilevaade to0soorituse hindamise olulisusest
inseneride tddsooritusele, eriti hindamise olulisest osast — mdlemasuunalisest
tagasisidestamisest. Magistritod autor on seisukohal, et todsoorituse hindamine, eriti
hindamise osa tagasisidestamine, on vdga oluline osa ettevotte eesmirkide saavutamise
seisukohalt. Kdesoleva t60 tulemused on olulised, kuna t6id késitluse all olevas ettevottes
esile kitsaskohad, mis vajavad muutmist parema organisatsioonikultuuri loomiseks.
Sarnane kordusuuring tuleks ettevottes ldbi viia pdrast kdesolevas t66s vélja pakutud
muudatuste sisse viimist ja toOsoorituse hindamise siisteemi arendamist. Tulemuste
laiemaks tiildistamiseks oleks vaja 14bi viia sarnane uuring teistes sama valdkonna

ettevotetes.
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LISAD

Lisa 1. Enics personalijuhiga 14bi viidud intervjuu kiisimused

e Mis on praegu ettevottes kasutusel olevad todsoorituse hindamise meetodid?

e Mis nditajate alusel hinnatakse inseneride ja spetsialistide to0sooritust?

e Kuidas néeb vilja inseneride ja spetsialistide todsoorituse hindamise protsess, mis
sellega kaasneb?

e Kui suurt kasutamist leiab 360 kraadi tagasiside?

e Mis on tuleviku arengusuunad t66soorituse hindamises Enicsis?
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Lisa 2. Enics Eesti ASis 14dbi viidud ankeetkiisitlus

Tere,

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna magistridppe {ilidpilane Maarja-Liisa Joosep
ja koostan enda 16putd6dd teemal ,,Inseneride tdosoorituse (t60 tulemuslikkuse) hindamine
Enics Eesti AS nditel*. Seoses sellega palun Sinu abi jirgneva ankeetkiisimustiku tditmise
ndol, mis votab ca 10 minutit. Ankeetkiisitluse eesmirgiks on vilja selgitada inseneride
toosoorituse hindamise ja tagasisidestamise alused ning protsessi mojutavad tegurid, et

selle tulemusena tdhustada

inseneridele antavat tagasisidet.
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mulle seatud eesmirke

Tootan igapédevaselt eesmarkide
saavutamise nimel

Ettevottes keskendutakse eelkodige
tulevastele eesmérkidele, mitte
minevikule, mida muuta ei saa

=

Toosoorituse hindamine toob vilja
mis aladel vajan tdiendamist

\®)

N

Minu t66d tunnustatakse
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Ma vajan té6alaselt rohkem
juhendamist

Juhid julgustavad mind mulle
seatud eesmérke tditma

10.

Ma votan vastutuse oma
eesmirkide saavutamise iile

11.

Mind julgustatakse endale
eesmirke seadma

12.

To0soorituse hindamine mdjutab
minu t60 efektiivsust

13.

Arenguvestlus motiveerib mind
mulle seatud eesmirke tiitma

14.

Mind aidatakse arendada minu
toOsooritust vastavalt tddsoorituse
hindamistulemustele

15.

Parem arusaam eesmérkidest tagab
parema todtulemuse

16.

Mulle meeldiks rohkem vastutust
votta

17.

Minu td6sooritust hinnatakse
oiglaselt

TS hindamise niitajad ja
meetodid

18.

360 kraadi tagasiside on minu jaoks
kasulik

19.

Follow up vestlused on minu
toOsoorituse parendamise
seisukohalt olulised

20.

Naitajad, mille alusel minu
toosooritust hinnatakse, on
arusaadavad

21.

Naitajad, mille alusel minu
toosooritust hinnatakse, on
moistlikud

22.

Arenguvestlus on sobiv meetod
minu todsoorituse hindamiseks

23.

Tookaaslaste hinnang minu
toosooritusele on mulle oluline

24.

Arenguvestlusel kasutatav
hindamisskaala on diglane
hindamismeetod

25.

Teen meeleldi koostood uute
tooOsoorituse hindamise meetodite
juurutamisel
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Protsess

Mulle antakse juhiseid kuidas oma

26. | todsooritust parandada 2 4
Toosoorituse hindamise protsess on

27. | mulle arusaadav 2 4
Toosoorituse hindamise keskkond

28. | on tootajaid arendav 2 4
Mulle tagatakse piisavalt koolitusi

29. | oma t60 histi tegemiseks 2 4
Toosoorituse hindamine peaks

30. | olema seotud to6tasustamisega 2 4
Toosoorituse hindamine suurendab

31. | minu pingutust 2 4
Minu tédsooritust hinnatakse

32. | piisavalt sageli 2 4
Toosoorituse hindamise protsess on

33. | eesmirkide tditmist toetav 2 4
Toosooritusega seotud vestlused

34. | vaiksid toimuda tihemini 2 4
Regulaarsed vestlused juhiga
aitavad saavutada parema

35. | todtulemuse 2 4
Tagasiside
Minu jaoks on oluline operatiivne

36. | tagasiside 2 4
Minu jaoks on oluline ka negatiivne

37. | tagasiside 2 4

38. | Minule antav tagasiside on Jdiglane 2 4
Minule antav tagasiside on

39. | konstruktiivne 2 4
Minu tddsooritusele antakse

40. | piisavalt tagasisidet 2 4
Minu jaoks on oluline, et minu
poolt antud tagasisidega

41. | arvestatakse 2 4
Minule antakse tagasisidet piisavalt

42. | operatiivselt 2 4
Minu poolt antud tagasisidega

43. | arvestatakse 2 4
Tookaaslaste tagasiside on minu

44. | jaoks oluline 2 4
Ma olen teadlik kui rahul juht minu

45. | todga on 2 4
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Minu arvamust voetakse

46. | eesmarkide seadmisel arvesse 1 2 3 4
Minu t66d hinnatakse viga

47. | oluliseks 1 2 3 4
Mulle on oluline milline hinnang

48. | minu todsooritusele antakse 1 2 3 4

Sooviksin veel tiiendavalt lisada inseneride toosoorituse hindamisniitajate ja
meetodite kohta:

Sooviksin veel tiiendavalt lisada inseneride todsoorituse hindamise protsessi ja
tagasisidestamise kohta:
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Lisa 3. Enics inseneride hinnangud t66soorituse hindamise aspektidele ametite 16ikes

Osakonnajuhid . .
ja Insenerid ja
projektijuhid spetsialistid
Viide 2| & 2| E g
[22] wn = 2] wn = f
. _ . Sl 2le |8l 2] % &
1. Tosoorituse hindamise pohimdtted 4 25005024 |3.08|0.81 |-
on mulle arusaadavad
2. Ma olen kursis ettevotte | ¢ | 35015027 |3,70 0,46 | 0,35
eesmarkidega
3. Mul on pnsavalut ressursse tditmaks 6 121706927 [2.82]0.82 [0.10
mulle seatud eesmarke
4. Tootap 1gapaevaselt eesmarkide 6 |3.67047]27 |3.67]0.47 | 1.00
saavutamise nimel
5. Ettevottes keskendutakse eelkdige
tulevastele eesmarkidele, mitte | 6 | 3,67 10,47 [26 |3,39]0,56 | 0,27
minevikule, mida muuta ei saa
6..T00s00r1t1}se I}.l'ndamln'e toob vilja 4 130000024 |2790.64 |-
mis aladel vajan tdiendamist
7. Minu t66d tunnustatakse 4 (2751043125 12,96]0,60 | -
S. Ma vajan toodalaselt rohkem 6 1250076 |24 |2.13]044|0.09
juhendamist
9. Ju}'l'ld]ulgustavadmlndmulleseatud s 1320004025 [2.96]0.82 |0.59
eesmdirke tiitma
10 Ma votan vastutuse oma| o 367104727 |3,59 049 | 0,74
eesmirkide saavutamise iile
11. "Mlnd julgustatakse  endale 5 1340049 |25 [3.08]0.69 |0.36
eesmirke seadma
12. T(?'(?.SOOI‘ltl.l.SG hindamine modjutab 3 13.00]000]27 278063 |-
minu t60 efektiivsust
13. Arenguvestlu§ mofl'veerlb mind 3 | 26704727 270076 |-
mulle seatud eesmirke tditma
14. Mind aidatakse arendada minu
toosooritust  vastavalt toosoorituse |4 |2,2510,83 124 [2,46]0,82 | -
hindamistulemustele
15. Paret}'l“arusaam eesmarkidest tagab 6 133304727 359056 |0.24
parema todtulemuse
1?. Mulle meeldiks rohkem vastutust 6 13.00]058]25 [2.60]0.80 |0.22
votta
}7 Minu tddsooritust hinnatakse 2 1250 050 |21 |2.91 061 |-
Oiglaselt
18.3§0kraad1tagas1s1deonmlnujaoks 2 | 4.00000]|21 |3.05]0.84 |-
kasulik
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19. Follow up vestlused on minu

toosoorituse parendamise seisukohalt [ 4 | 3,50 [ 0,50 [ 21 | 3,00 0,82 | -
olulised

20. Nditajad, mille alusel minu

toOsooritust hinnatakse, on|4 ([3,00]0,71 23 |3,13]10,74 | -
arusaadavad

21. Niitajad, mille alusel minu

toosooritust hinnatakse, on moistlikud 3 2,671 0,47 (23 13,04 10,46 | -
22. Arenguvestlus on sobiv meetod |4 3 55 1 g3 |23 |3,040,69 |-
minu todsoorituse hindamiseks

23.  Todkaaslaste  hinnang = minu | 5| 3 ¢ | 49|27 |3.30 | 0,66 | 0,36
toosooritusele on mulle oluline

24, Arenguvestlusel kasutatav

hindamisskaala on oiglane [ 2 |2,50 [ 0,50 {21 [2,95]0,58 |-
hindamismeetod

25. Teen meeleldi koostodd uute

toosoorituse  hindamise meetodite | 5 3,201 0,40 123 [3,22]0,66 (0,77
juurutamisel

26 Mul‘le antakse juhiseid kuidas oma 5 1260049 |25 |2.64]0.79 | 0.75
toOsooritust parandada

27. To6soorituse hindamise protsess on 4 1300|071 |24 |3.04]054]-
mulle arusaadav

28. Ipogqorltuse hindamise keskkond 3 1333 047 |22 282078 |-
on todtajaid arendav

29. I\/I.}Julle"tagatakse.pusavalt koolitusi 4 130007127 296|079 |-
oma t60 hédsti tegemiseks

30. TOOSOOI‘lt'l'l“SC hlndamlne peaks s 132007525 [2.96]0.60 | 0.45
olema seotud td6tasustamisega

31-. Toqsoorltuse hindamine suurendab 5 1320040 |24 |2.83]0.80 | 033
minu pingutust

32 Minu t'oosoorltust hinnatakse 4 115005021 |2.81]0091 |-
piisavalt sageli

33.Tf‘)os.oorltgsehmdamlseprotsesson 4 250|050 (22 |2.96]064 |-
eesmirkide tditmist toetav

34}: Toosgorltusega s;qtud vestlused 4 1375004324 275|083 |-
vOiksid toimuda tihemini

35 Regulaarsed vestlused juhiga | & 1383137 196 |315[0,77 | 0,05
aitavad saavutada parema tootulemuse

36. Mlpujaoks on oluline operatiivne 6 |3.670047]27 [3.56]0.50 |0.62
tagasiside

37.Mlpujaoksonoluhnekanegatnvne 6 13.83]037]24 [3.500.71 | 0.26
tagasiside

38. Minule antav tagasiside on diglane |4 [3,25]0,43 |24 |296(0,74 | -
39. Minule antav tagasiside on 4 130000025 |2.88]071 |-

konstruktiivne
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40. Minu toOsooritusele antakse

minu tdoosooritusele antakse

. . 5 12,20(0,75(25 |2,60]0,63 [0,29
piisavalt tagasisidet
41. Minu jaoks on oluline, et minu 6 1383003727 |3.48|057|0.16
poolt antud tagasisidega arvestatakse
42. M1'r‘1ule antakse tagasisidet piisavalt 4 125005025 |2.64]048 |-
operatiivselt
43. Minu poolt antud tagasisidega 5 13.00]0.00/|25 [2.92]0.48 |0.69
arvestatakse
44. Tookgaslaste tagasiside on minu 5 13.60]049 |26 |3.39]0.56 | 0.45
jaoks oluline
45 Ma olen teadlik kui rahul juht minu 4 127504324 |3.00]071 |-
to0ga on
46. ) Mmu arvamust voetakse 4 1325]043 |25 320075 -
eesmirkide seadmisel arvesse
47. . Minu t66d hinnatakse véga 4 |3250043]20 |3.10]054 |-
oluliseks
48. Mulle on oluline milline hinnang 6 1333004727 337048 |0.87

Mairkused: Allikas: autori koostatud; Enics insenerteenuste osakonna todtajate keskmised
hinnangud, standardhélve to6soorituse hindamisele ametite 15ikes ning hinnangute Kruskal-

Wallis testi tulemused 2018.aastal
Skaala:

1 — Ei ndustu iildse

2 — Pigem ei ndustu

3 — Pigem ndustun

4 — Noustu taielikult
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Lisa 4. Enics inseneride hinnangud t6dsoorituse hindamise aspektidele osakondade 15ikes

Proj ektl:] ;htlmlse Tehnoloogia ja
. J . testimisinseneeria
tooteinseneeria
osakond
osakond
= ) == )
Viide g = S g B = S
= ] = ] &
> i > i
1. Toosoorituse hindamise 12 2,92 064| 16| 3,06| 0,90| 0,50
pohimdtted on mulle arusaadavad
2. Ma olen kursis ettevotte 16| 375 043 171 3.59| 049 033

eesmirkidega

3. Mul on piisavalt ressursse
tditmaks mulle seatud eesmirke
4. Tootan igapédevaselt eesmérkide
saavutamise nimel

5. Ettevottes keskendutakse
eelkdige tulevastele eesmaérkidele,
mitte minevikule, mida muuta ei
saa

6. Toosoorituse hindamine toob
vélja mis aladel vajan tdiendamist

7. Minu t66d tunnustatakse 13| 3,00 0,56 16| 2,88 | 0,60 | 0,57
8. Ma vajan tooalaselt rohkem 14| 221 067 16| 2.19] 039 0.76
juhendamist

9. Juhid julgustavad mind mulle
seatud eesmarke tditma

10. Ma votan vastutuse oma
eesmarkide saavutamise iile

11. Mind julgustatakse endale
eesmirke seadma

12. Toosoorituse hindamine
mojutab minu t66 efektiivsust

13. Arenguvestlus motiveerib mind
mulle seatud eesmaérke tditma

14. Mind aidatakse arendada minu
toOsooritust vastavalt toosoorituse 12| 2,171 0,69 16| 2,63 0,86 0,14
hindamistulemustele

15. Parem arusaam eesmarkidest
tagab parema to6tulemuse

16. Mulle meeldiks rohkem
vastutust votta

16 2,630,778 17| 2,77 | 0,88 | 0,66

16| 3,69 046 17| 3,65| 0,48| 0,81

16| 3,44] 0,61 16| 3,44| 0,50| 0,88

11| 3,00| 0,43 17| 2,71 0,67| 0,18

13| 3,08 0,62 17| 2,94 0,87 0,75

16 3,56 0,50 17| 3,65| 0,48 | 0,63

13 3,231 0,70| 17| 3,06 | 0,64 | 0,47

13 2,771 0,42 17] 2,82 0,71 | 0,94

13 2,771 0,58 17| 2,65] 0,84 | 0,62

16 3,44) 0,61 17| 3,65| 0,48 0,34

16 2,31 0,58 15| 3,07| 0,77 0,01

75



Lisa 4 jarg

17. Minu tdosooritust hinnatakse
Oiglaselt

2,67

0,47

14

3,00

0,66

0,23

18. 360 kraadi tagasiside on minu
jaoks kasulik

3,25

0,43

15

3,07

1,00

1,00

19. Follow up vestlused on minu
toosoorituse parendamise
seisukohalt olulised

10

3,10

0,70

15

3,07

0,85

0,95

20. Néitajad, mille alusel minu
toOsooritust hinnatakse, on
arusaadavad

10

2,80

0,87

17

3,29

0,57

0,15

21. Néitajad, mille alusel minu
toOsooritust hinnatakse, on
moistlikud

3,00

0,47

17

3,00

0,49

1,00

22. Arenguvestlus on sobiv meetod
minu té0soorituse hindamiseks

13

3,15

0,66

14

3,00

0,76

0,60

23. Tookaaslaste hinnang minu
to0sooritusele on mulle oluline

15

3,33

0,70

17

3,35

0,59

0,97

24. Arenguvestlusel kasutatav
hindamisskaala on diglane
hindamismeetod

3,11

0,57

14

2,79

0,56

0,20

25. Teen meeleldi koostdood uute
to0soorituse hindamise meetodite
juurutamisel

13

3,23

0,42

15

3,20

0,75

0,78

26. Mulle antakse juhiseid kuidas
oma todsooritust parandada

14

2,64

0,72

16

2,63

0,78

0,94

27. Toosoorituse hindamise
protsess on mulle arusaadav

11

3,09

0,67

17

3,00

0,49

0,67

28. Toosoorituse hindamise
keskkond on to6tajaid arendav

10

3,00

0,63

15

2,80

0,83

0,59

29. Mulle tagatakse piisavalt
koolitusi oma t606 histi tegemiseks

14

2,93

0,96

17

3,00

0,59

0,95

30. Té6soorituse hindamine peaks
olema seotud tdOtasustamisega

13

3,08

0,62

17

2,94

0,64

0,57

31. To6soorituse hindamine
suurendab minu pingutust

12

3,17

0,55

17

2,71

0,82

0,12

32. Minu tdosooritust hinnatakse
piisavalt sageli

10

2,70

1,27

15

2,53

0,72

0,58

33. Toosoorituse hindamise
protsess on eesmarkide tditmist
toetav

10

2,90

0,70

16

2,88

0,60

0,95

34. Toosooritusega seotud
vestlused voiksid toimuda tithemini

12

2,75

1,01

16

3,00

0,71

0,49

35. Regulaarsed vestlused juhiga
aitavad saavutada parema
tootulemuse

16

3,31

0,77

16

3,25

0,75

0,79
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36. Minu jaoks on oluline
operatiivne tagasiside

37. Minu jaoks on oluline ka
negatiivne tagasiside

38. Minule antav tagasiside on
diglane

39. Minule antav tagasiside on
konstruktiivne

40. Minu td0sooritusele antakse
piisavalt tagasisidet

41. Minu jaoks on oluline, et minu
poolt antud tagasisidega 16| 3,501 0,50 17] 3,59 0,60 0,51
arvestatakse

42. Minule antakse tagasisidet
piisavalt operatiivselt

43. Minu poolt antud tagasisidega
arvestatakse

44. Tookaaslaste tagasiside on
minu jaoks oluline

45. Ma olen teadlik kui rahul juht
minu todga on

46. Minu arvamust voetakse
eesmirkide seadmisel arvesse

47. Minu t66d hinnatakse viga
oluliseks

48. Mulle on oluline milline
hinnang minu tédsooritusele 16 325|043 17| 3,47] 0,50 0,20
antakse

16| 3,56 0,50 17 3,59| 0,49| 0,88

14| 3,711 0,45 16| 3,44 0,79 | 0,35

11| 3,18) 0,58 17| 2,88 0,76 | 0,32

12| 3,00 0,58 17| 2,82| 0,71 | 0,56

141 2,36 0,72 16| 2,69| 0,58 | 0,10

12 2,58 0,49 17| 2,65| 0,48 0,73

131 3,00 0,00 17| 2,88 0,58 | 0,44

14( 3,571 0,50 17 3,29 0,57 0,19

11 2,820,721 17| 3,06 | 0,64 | 0,36

12| 3,421 0,49 17| 3,06 0,80 | 0,25

91 3,11 031 15| 3,13 0,62| 0,85

Markused: Allikas: autori koostatud; Enics insenerteenuste osakonna tddtajate keskmised
hinnangud, standardhilve t66soorituse hindamisele osakondade 15ikes ning hinnangute Kruskal-
Wallis testi tulemused 2018.aastal

Skaala:

1 — Ei ndustu iildse

2 — Pigem ei ndustu

3 — Pigem ndustun

4 — Noustu téielikult
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Lisa 5. Kisitluse tulemuste korrelatiivsed seosed

1.
To6soorituse
hindamise
pohimdtted
on mulle
arusaadavad

2. Ma olen
kursis
ettevotte
eesmarkidega

3. Mul on
piisavalt
ressursse
taitmaks
mulle
seatud
eesmirke

4. Tootan
igapdevaselt
eesmarkide
saavutamise
nimel

5. Ettevottes
keskendutakse
tulevastele
eesmarkidele,
mitte minevikule,
mida muuta ei saa

6.
To6soorituse
hindamine
toob vilja
mis aladel
vajan
tdiendamist

7. Minu t66d
tunnustatakse

8. Ma vajan
todalaselt
rohkem
juhendamist

9. Juhid
julgustavad
mind mulle
seatud
eesmirke
tditma

10. Ma
votan
vastutuse
oma
eesmarkide
saavu-
tamise tle

11. Mind
julgus-
tatakse
endale
eesmirke
seadma

12.
To6soorituse
hindamine
mdjutab
minu t66
efektiivsust

6. Toosoorituse hindamine toob vélja mis aladel vajan tdiendamist

0,49%*

9. Juhid julgustavad mind mulle seatud eesmarke tditma

0,478%*

11. Mind julgustatakse endale eesmérke seadma

0,642*

12. Toosoorituse hindamine mdjutab minu t66 efektiivsust

0,612*

0,575*

13. Arenguvestlus motiveerib mind mulle seatud eesmérke tiitma

0,405%*

0,409**

0,371**

14. Mind aidatakse arendada minu to0sooritust vastavalt tdosoorituse
hindamistulemustele

0,458%**

0,556*

15. Parem arusaam eesmarkidest tagab parema tootulemuse

0,471*

0,354**

16. Mulle meeldiks rohkem vastutust votta

0,421

17. Minu td6sooritust hinnatakse diglaselt

0,435%*

0,475%*

0,44%*

0,501**

18. 360 kraadi tagasiside on minu jaoks kasulik

19. Follow up vestlused on minu té0soorituse parendamise seisukohalt
olulised

0,416%*

20. Néitajad, mille alusel minu todsooritust hinnatakse, on arusaadavad

0,504*

0,429**

21. Néitajad, mille alusel minu todsooritust hinnatakse, on mdistlikud

0,627*

0,413%*

22. Arenguvestlus on sobiv meetod minu té0soorituse hindamiseks

0,403**

0,581*

0,567*

23. Tookaaslaste hinnang minu té6sooritusele on mulle oluline

24. Arenguvestlusel kasutatav hindamisskaala on diglane hindamismeetod

0,427**

0,447**

25. Teen meeleldi koost6dd uute todsoorituse hindamise meetodite
juurutamisel

26. Mulle antakse juhiseid kuidas oma todsooritust parandada

0,404%%

0,516*

0,37**

27. Toosoorituse hindamise protsess on mulle arusaadav

0,515*

0,387**

28. Toosoorituse hindamise keskkond on todtajaid arendav

0,465%*

0,531*

0,515%*

0,445%*

29. Mulle tagatakse piisavalt koolitusi oma t606 hésti tegemiseks

0,409**

0,41**

30. Toosoorituse hindamine peaks olema seotud tddtasustamisega

0,403**

31. Tédsoorituse hindamine suurendab minu pingutust

0,473%*

0,451**

0,481 **

0,392%#*

0,531*

32. Minu td6sooritust hinnatakse piisavalt sageli

0,562*

33. Toosoorituse hindamise protsess on eesméarkide tditmist toetav

0,447%%

0,401 **

0,516*

0,608*

34. Toosooritusega seotud vestlused voiksid toimuda tihemini

0,396**

35. Regulaarsed vestlused juhiga aitavad saavutada parema todtulemuse

0,496*

0,41%*

36. Minu jaoks on oluline operatiivne tagasiside

0,529*

0,374**

0,466*

37. Minu jaoks on oluline ka negatiivne tagasiside

38. Minule antav tagasiside on diglane

0,417**

20,43

0,541%

39. Minule antav tagasiside on konstruktiivne

0,391%**

0,597*

0,372%*

40. Minu td6sooritusele antakse piisavalt tagasisidet

0,385%*

0,368**

0,497*

0,374**

41. Minu jaoks on oluline, et minu poolt antud tagasisidega arvestatakse

0,354**

42. Minule antakse tagasisidet piisavalt operatiivselt

0,454+

0,425%*

43. Minu poolt antud tagasisidega arvestatakse

0,398**

0,714*

0,56*

0,616*

0,406**

44. Tookaaslaste tagasiside on minu jaoks oluline

45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu t66ga on

0,43%*

0,63*

0,379**

0,81%*

0,509%*

46. Minu arvamust voetakse eesmarkide seadmisel arvesse

0,492*

0,619*

0,702*

0,675*

0,39%*

47. Minu t66d hinnatakse védga oluliseks

0,471%*

0,43%*

48. Mulle on oluline milline hinnang minu t6sooritusele antakse

0,401**

Mirkused: Allikas: autori koostatud kiisitluse tulemuste pdhjal; * - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,01; ** - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05
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13.
Arenguvestlus
motiveerib
mind mulle
seatud
eesmirke
tditma

14. Mind
aidatakse
arendada
minu
toOsooritust
vastavalt
toosoorituse
hindamis-
tulemustele

15. Parem
arusaam
eesmarkidest
tagab
parema
tootulemuse

16.
Mulle
meeldiks
rohkem
vastutust
votta

17. Minu
toosooritust
hinnatakse
diglaselt

18. 360
kraadi
tagasiside
on minu

jaoks
kasulik

19. Follow
up vestlused
on minu
todsoorituse
parendamise
seisukohalt
olulised

20.
Naéitajad,
mille alusel
minu
toOsooritust
hinnatakse,
on
arusaadavad

21.
Naéitajad,
mille alusel
minu
toOsooritust
hinnatakse,
on
moistlikud

22.
Arenguvestlus
on sobiv
meetod minu
toOsoorituse
hindamiseks

23.
Tookaaslaste
hinnang minu
toOsooritusele
on mulle
oluline

24.
Arenguvestlusel
kasutatav
hindamisskaala
on Jiglane
hindamismeetod

15. Parem arusaam eesmérkidest tagab parema td6tulemuse

0,443%*

16. Mulle meeldiks rohkem vastutust votta

17. Minu td6sooritust hinnatakse diglaselt

0,511**

0,603*

18. 360 kraadi tagasiside on minu jaoks kasulik

0,426%*

19. Follow up vestlused on minu té0soorituse parendamise
seisukohalt olulised

0,465**

0,56*

20. Néitajad, mille alusel minu todsooritust hinnatakse, on
arusaadavad

0,562*

21. Néitajad, mille alusel minu todsooritust hinnatakse, on mdistlikud

0,641*

0,435%*

0,519*

22. Arenguvestlus on sobiv meetod minu tdosoorituse hindamiseks

0,409**

0,747*

0,557*

0,583*

23. Tookaaslaste hinnang minu téosooritusele on mulle oluline

0,381**

0,468**

24. Arenguvestlusel kasutatav hindamisskaala on diglane
hindamismeetod

0,474**

0,64*

0,517**

25. Teen meeleldi koost66d uute tdosoorituse hindamise meetodite
juurutamisel

0,542%*

26. Mulle antakse juhiseid kuidas oma todsooritust parandada

27. Toosoorituse hindamise protsess on mulle arusaadav

0,548**

0,59*

0,617*

0,657*

28. Toosoorituse hindamise keskkond on to6tajaid arendav

0,463**

0,811*

0,435%*

0,523 %

29. Mulle tagatakse piisavalt koolitusi oma t66 hasti tegemiseks

30. Toosoorituse hindamine peaks olema seotud tddtasustamisega

0,478**

0,507**

0,659*

0,438%*

31. Tédsoorituse hindamine suurendab minu pingutust

0,704*

0,432%*

0,437%*

32. Minu td6sooritust hinnatakse piisavalt sageli

0,404%*

33. Toosoorituse hindamise protsess on eesméarkide tditmist toetav

0,677*

0,795*

0,439%*

0,513*

0,443**

0,556*

34. Toosooritusega seotud vestlused vdiksid toimuda tihemini

0,45%*

0,62*

35. Regulaarsed vestlused juhiga aitavad saavutada parema
todtulemuse

0,669*

36. Minu jaoks on oluline operatiivne tagasiside

0,46%*

37. Minu jaoks on oluline ka negatiivne tagasiside

0,379**

0,74*

38. Minule antav tagasiside on diglane

0,651%*

-0,462%**

0,472%*

0,479%*

39. Minule antav tagasiside on konstruktiivne

0,525*

0,56*

0,459**

0,513**

40. Minu tdosooritusele antakse piisavalt tagasisidet

0,567*

0,446%*

0,407**

41. Minu jaoks on oluline, et minu poolt antud tagasisidega
arvestatakse

0,58%*

42. Minule antakse tagasisidet piisavalt operatiivselt

0,532%*

0,499+

0,51*

0,495%*

43. Minu poolt antud tagasisidega arvestatakse

0,444

0,439%*

44. Tookaaslaste tagasiside on minu jaoks oluline

0,391%*

0,387**

0,556*

0,628%*

0,389**

45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu t66ga on

0,457**

46. Minu arvamust voetakse eesmarkide seadmisel arvesse

0,403**

0,515%*

0,414%%

0,53*

47. Minu t66d hinnatakse véga oluliseks

0,628%*

0,47%*

0,494%%

0,469**

48. Mulle on oluline milline hinnang minu t6sooritusele antakse

0,398**

0,453**

Mairkused: Allikas: autori koostatud kiisitluse tulemuste pShjal; * - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,01; ** - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05
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25. Teen 26. Mulle | 27. 28. 29. Mulle | 30. 31. 32. Minu 33. 34. T66- 35. 36. Minu
meeleldi antakse Toosoorit | Toosoorituse | tagatakse Toosoorituse | Todsoorituse | todsooritust | To0soorituse | sooritusega | Regulaarsed jaoks on
koostdod uute | juhiseid use hindamise piisavalt hindamine hindamine hinnatakse | hindamise seotud vestlused oluline
toOsoorituse kuidas oma | hindamise | keskkond on | koolitusi peaks olema | suurendab piisavalt protsess on vestlused juhiga aitavad | operatiivne
hindamise todsooritus | protsess tootajaid oma t60 seotud t60- minu sageli eesmirkide | voiksid saavutada tagasiside
meetodite t on mulle arendav hasti tasusta- pingutust taitmist toimuda parema
juurutamisel parandada | arusaadav tegemiseks | misega toetav tihemini todtulemuse

15. Parem arusaam eesmarkidest tagab parema tootulemuse

27. Toosoorituse hindamise protsess on mulle arusaadav 0,581*

28. Toosoorituse hindamise keskkond on todtajaid arendav 0,411%* 0,441%**

29. Mulle tagatakse piisavalt koolitusi oma t66 histi tegemiseks 0,404 **

30. Toosoorituse hindamine peaks olema seotud todtasustamisega 0,613* 0,385%*

31. Tédsoorituse hindamine suurendab minu pingutust 0,502%* 0,477** 0,416**

32. Minu tédsooritust hinnatakse piisavalt sageli 0,429**

33. Toosoorituse hindamise protsess on eesmérkide tditmist toetav 0,494 ** 0,587* 0,526* 0,443%*

34. Toosooritusega seotud vestlused vdiksid toimuda tihemini -0,596*

35. Regulaarsed vestlused juhiga aitavad saavutada parema to6tulemuse 0,373** 0,445%* -0,546* 0,667*

36. Minu jaoks on oluline operatiivne tagasiside 0,41%* 0,429** 0,531*

37. Minu jaoks on oluline ka negatiivne tagasiside 0,546* 0,394 %% 0,517* 0,595*

38. Minule antav tagasiside on diglane 0,504* 0,488** 0,512%* 0,545% 0,477**

39. Minule antav tagasiside on konstruktiivne 0,586% 0,602* 0,542* 0,414** 0,576* 0,475%* 0,547*

40. Minu td0sooritusele antakse piisavalt tagasisidet 0,544%* 0,426** 0,49** 0,45%*

41. Minu jaoks on oluline, et minu poolt antud tagasisidega arvestatakse -0,391** 0,362%*

42. Minule antakse tagasisidet piisavalt operatiivselt 0,455%* 0,423%* 0,427%* 0,641*

43. Minu poolt antud tagasisidega arvestatakse 0,433%* 0,599* 0,484%*

44. Tookaaslaste tagasiside on minu jaoks oluline 0,495%* 0,569* 0,451**

45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu t66ga on 0,496* 0,434

46. Minu arvamust voetakse eesmérkide seadmisel arvesse 0,508* 0,67* 0,397%** 0,407%** 0,428%**

47. Minu t66d hinnatakse védga oluliseks 0,562%* 0,555* 0,481%* 0,427%* 0,56%*

48. Mulle on oluline milline hinnang minu té6sooritusele antakse 0,394 %

Mairkused: Allikas: autori koostatud kiisitluse tulemuste pdhjal; * - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,01; ** - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05

37. Minu jaoks on | 38. Minule 39. Minule 40. Minu 41. Minu jaoks on 42. Minule antakse | 43. Minu 45. Ma olen
oluline ka antav antav to0sooritusele oluline, et minu poolt | tagasisidet piisavalt | poolt antud | teadlik kui rahul
negatiivne tagasiside on tagasiside on antakse piisavalt | antud tagasisidega operatiivselt tagasisidega | juht minu tooga
tagasiside diglane konstruktiivne | tagasisidet arvestatakse arvestatakse | on

15. Parem arusaam eesmarkidest tagab parema tootulemuse

39. Minule antav tagasiside on konstruktiivne 0,819*

40. Minu td6sooritusele antakse piisavalt tagasisidet 0,46**

41. Minu jaoks on oluline, et minu poolt antud tagasisidega arvestatakse

42. Minule antakse tagasisidet piisavalt operatiivselt 0,526* 0,574%*

43. Minu poolt antud tagasisidega arvestatakse 0,395%* 0,411** 0,432%* 0,541%

44. Tookaaslaste tagasiside on minu jaoks oluline 0,698* 0,414**

45. Ma olen teadlik kui rahul juht minu t66ga on 0,472%* 0,668* 0,526* 0,595*

46. Minu arvamust voetakse eesmérkide seadmisel arvesse 0,446%* 0,409%** 0,663* 0,705*

47. Minu t66d hinnatakse véga oluliseks 0,561*

48. Mulle on oluline milline hinnang minu todsooritusele antakse 0,436**

Mairkused: Allikas: autori koostatud kiisitluse tulemuste pdhjal; * - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,01; ** - statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05
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Lisa 6. Intervjuu kiisimused t60soorituse hindamise kohta osakonnajuhtidele

Kuidas ndeb vilja todsoorituse (tootulemuste, tegevuste) hindamise protsess sinu
osakonnas?

Kuidas on to6soorituse hindamine korraldatud ja kui tihti toimuvad t60soorituse
hindamisega seotud vestlused, missugust tiilipi vestlusi peetakse?
Ankeetkiisimuste tulemustest selgus, et tootajad ei saa piisavalt tagasisidet, mis
voOiks olla selle pohjustajaks, mida soovitate selleks teha?

Ankeetkiisimuste tulemustest selgus, et todtajad ei saa piisavalt operatiivselt
tagasisidet, mis voiks olla selle pdhjustajaks, mida soovitate selleks teha?
Ankeetkiisitlusest selgus, et tootajad leiavad ka, et nende todsooritust ei hinnata
piisavalt sageli, mis voimalused oleks nende to0soorituse tihemini hindamiseks?
Samuti leitakse, et arenguvestlus ei motiveeri eesmirke tditma, kuidas oleks
voimalik olukorda parandada?

Ankeetkiisimustikust selgus, et todtajate jaoks on oluline ka negatiivne tagasiside,
kuidas annad negatiivset tagasisidet?

Samuti jéreldub, et probleemiks on ressursipuudus, mida annaks teha, et
probleemi lahendada? Missugustest ressurssidest on puudus?

Kuidas tagada, et to0sooritust hinnataks diglaselt ning ka to6tajad seda tajuks?

Kuidas suhtud tdotajate antavasse tagasisidesse ja mida oled selleks teinud, et saada
tootajatelt ideid ja ettepanekuid t66 paremaks korraldamiseks?
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SUMMARY

PERFORMANCE APPRAISAL OF ENGINEERS BASED ON ENICS ESTONIA AS
Maarja-Liisa Joosep

The high quality of the product, its long lifespan and, at the same time, a reasonable price,
are very important in the science-based industry, including industrial electronics. As a
result, companies in this sector are subject to constant price pressures from customers and
suppliers, while products are expected to be of extremely high quality. Because industrial
electronics are very specific in nature and production is complicated, the production
service is provided by companies specializing in manufacturing industrial electronics,

which usually provide service throughout the life of the product.

However, in order to ensure the quality and cost of production, it is necessary to maximize
optimization and automation of production systems in order to minimize the amount of
work and cessation of work. In Enics Estonia AS, the Engineering Services Department
is involved in implementing products and optimizing production, providing engineering
services to both external and internal customers. The employees in this department mus
be as motivated and focused as possible to do their job well, which requires managers to

develop and implement suitable and up-to-date performance appraisal systems.

The aim of the Master's thesis is to develop recommendations for the further development

of methodology and feedback for Enics Estonia AS engineers performance appraisal.

The author has set the following research tasks to achieve the goal:

e to indicate the nature, necessity and specifics of performance appraisal based on the
specifics of the industry;

e to analyze the performance indicators, methods and feedback of engineers, and the
trends in their application in the industry;

e develop a research methodology and conduct a survey and interviews with the current
performance appraisal system to determine satisfaction at Enics Estonia AS;

e determine the specifics of the methodology and feedback of engineers in Enics and

compare them with the latest developments in performance appraisal;
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e make suggestions for improving the methodology for assessing the performance of
engineers and improving feedback in Enics Estonia AS.
The Master's thesis is divided into two parts. First half of the Thesis is theoretical and
based on various sources, the theoretical part gives an overview of the methodology for
performance measurement in general, its indicators, methods and process. Separately
focus on important part of performance appraisal - feedback. In the first section of the
theoretical part it was concluded that while many authors have criticized performance
appraisal, performance appraisal is, however, a major part of achieving the company's
goals. As it is not possible to assess the level of achievement of the overall goals of the
company, without assessing the performance. The system depends on what the company's
goals are, depending on which indicators and methods are used to evaluate, and how the
overall performance appraisal process looks.
In the second chapter of the theoretical part, it was concluded that feedback from both
directions is an important aspect of assessing performance. Today, the role of the manager
is to find connection with employees, provide employees with consistent feedback on
their work experience and let them know that their work is important for the company.
To facilitate feedback, reduce the hierarchical system and create a coherent organizational
culture, there are many different methods developed for improving the process and for
joint learning.
In the empirical part of the work, research methods were prepared and a study was
conducted to find out the practices and trends in assessing performance evaluation in
Enics Estonia AS. The first part of the study was document analysis and an interview with
the company's HR Manager to find out the currently used performance appraisal methods.
A survey was then carried out at the Engineering Services Department in order to find out
how satisfied the staff is with the current performance appraisal system. Subsequently,
the manager of the engineering services and the middle managers of the department were
interviewed with the aim of explaining the results of the survey.
In the second part of the empirical part of the work, the relationship between the
objectives, indicators and methods was studied. The results revealed that while engineers
are aware of the company's goals and are motivated to fulfill their goals, they were found
to be less likely to contribute to the development of performance. Also, many are unaware

of the latest evaluation methods applied.

83



The third chapter of the empirical part focused on analyzing performance appraisal
process and feedback. The results showed that feedback received from the Engineering
Services Department is considered to be very important, but it is considered that at the
moment feedback is given to Estonians rather modestly.

The author of the thesis thinks that performance appraisal, especially the feedback
component of the evaluation, is very important in terms of achieving the company's goals.
The results of this work are important because they have highlighted bottlenecks in Enics

Estonia AS that need to be changed to create a better organizational culture.
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