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SISSEJUHATUS

Toosoorituse (edaspidi TS) hindamine ja tootasustamine (edaspidi TT) on ténapdeva
organisatsioonides jdtkuvalt aktuaalne teema, sest tootmistodliste (edaspidi todline)
to0sooritus on see, mis aitab ettevottel saavutada oma eesmirgid. Igas ettevdttes
kasutatakse TS ja TT siisteeme, kuid sageli ei taga need organisatsioonide pikaajaliste
eesmdrkide saavutamist ning seetdttu ei toimu ettevottes arengut. Sobiv TS
hindamissiisteem suunab tootajaid tditma neile seatud eesmérke, mis vdimaldab tdsta
organisatsiooni tulemuslikkust (Tiirk 2005: 188). Seega peaks iga ettevotte jaoks olema
védga olulisel kohal sobiva tddsoorituse hindamise- ja toGtasustamise silisteemi vélja

to0tamine.

Toosoorituse hindamine aitab lisaks soorituse parendamisele ka suurendada suhtlust 1dbi
tagasiside, aitab tuvastada tootajate norgad ja tugevad kiiljed ning selle alusel méarata
koolituse vajadus. Lisaks aitab see ka leida tootajad, kes vddrivad edutamist ning
vOimaldab luua alused tootasustamise siisteemile (Schultz 2015: 14-15). Hetkel on
tooturul sobivate todliste leidmine kriitiline ning seetdttu on viga oluline, et vastavalt TS
hindamissiisteemile makstaks toolistele diglast palka. Toolised, kes on ettevotetest
lahkunud, on Gelnud, et iiheks oluliseks to6lt lahkumise pohjuseks on ebasobiv TS
hindamise siisteem ning seetdttu on neil puudunud motivatsioon téita organisatsiooni

poolt etteantud eesmérke (Sarkar 2015: 8-10).



Bakalaureusetdo eesmérgiks on todtada vilja ettepanekud AS Estiko Plastari todsoorituse
hindamise ja tootasustamise siisteemi arendamiseks tuginedes tddtajate ja juhi

arvamustele.

Uurimiseesmérgi saavutamiseks piistitatakse jairgmised uurimisiilesanded:

1) késitleda todsoorituse hindamise siisteemide eripdrasid ja arengusuundji;

2) analiiisida tooliste tooOtasustamise siisteeme ning nende seoseid TS
hindamisega;

3) viia ldbi dokumentide analiiiis, ankeetkiisitlus ning intervjuud ettevotte
juhi ja todlistega;

4) analiiiisida tooliste ja juhtide hinnanguid AS Estiko Plastari todsoorituse
hindamise ja td6tasustamise siisteemi kohta;

5) tootada vilja ettepanekud AS Estiko Plastari TS hindamise ja TT siisteemi

arendamiseks;

Lihtudes bakalaureusetod eesmirgist ja uurimisiilesannetest on t66 jagatud kaheks -
teoreetiline ja empiiriline osa. TOO teoreetilise osa esimeses alapeatiikis kisitletakse
tooliste TS hindamise olemust, vdimalusi ning arengusuundi. Teises alapeatiikis kisitleb
autor toostusettevotete TT podhimdtteid ja komponente ning selle seoseid TS hindamisega.
Bakalaureuset6o teoreetiline osa on peamiselt kirjutatud viimase nelja aasta jooksul

ilmunud inglisekeelsete teadusartiklite pohjal.

T66 empiirilises osas on vaatluse all ettevote AS Estiko Plastar, mis on {iks juhtivatest
kilepakenditootjatest Baltikumis. Teise peatiiki esimeses alapeatiikis to6tab autor vilja
uurimismetoodika, mille hulka kuulub ankeetkiisitlus, dokumentide analiilis ning
intervjuud ettevotte juhi ja toolistega. Teises alapeatiikis selgitab autor vélja tooliste ja
juhtide hinnangud AS Estiko Plastari TS hindamise kohta ning tddtatakse vélja
ettepanekud AS Estiko Plastari tooliste TS hindamise siisteemi arendamiseks. Kolmandas
alapeatiikis toob autor vélja AS Estiko Plastaris kasutusel oleva TT siisteemi eripérad,
tugevused ja ndrkused ning t6dtab vilja ettepanekud AS Estiko Plastarile todliste t66d
iseloomustavate tootmisandmete kogumiseks ja nende seostamiseks todliste todsoorituse

hindamisega.



T66 empiirilises osas teostab autor dokumentide analiiiisi, milles analiiiisitakse todliste
tulemustasu saamist. Seejdrel tootas autor vidlja ankeetkiisimustiku, mis koosnes 16
véitest ning kahest avatud kiisimusest. Ankeetkiisitluse eesmirgiks on kindlaks méarata
AS Estiko Plastari tooliste arvamused ja hinnangud ettevottes kasutusel oleva TS
hindamise ja TT siisteemi kohta. Saadud tulemuste pdhjal viib autor 1dbi
korrelatsioonanaliiiisi ning Kruskal-Wallise H-testi, et leida hinnangud, millel on
statistiliselt olulised erinevused. Ebaselgetele tulemustele pdhjuste leidmiseks viib autor

1abi personaalsed intervjuud ettevotte juhi ning kahe to6lisega.

T66 on koostatud iihe toostusettevotte nditel ning seda ei saa iildistada kdikidele

tOOstusettevotele.

Bakalaureusetoo autor soovib tinada AS Estiko Plastari juhatajat sujuva koostdo ja
igakiilgse abi eest ning ettevotte todlisi uuringus osalemise eest. Samuti soovib autor

tanada juhendajat Kulno Tiirki toetuse ja abi eest.

Mairksonad:  td0soorituse  juhtimine, t0Osoorituse hindamine, tOGtasustamine,

tulemustasu, to0stusettevote.



1. TOOLISTE TOOSOORITUSE HINDAMINE JA
TOOTASUSTAMINE NING NENDE ARENGUSUUNAD

1.1Tooliste toosoorituse hindamise olemus ja arengusuunad

Kiesolevas alapeatiikis selgitab t60 autor tdOsoorituse juhtimist ning tddsoorituse
hindamise olemust ning selle arengusuundi. Lisaks tuuakse vélja TS hindamise ohud ja

mdjud ning selle rakendamise meetodid.

Ettevotte suurimaks varaks peetakse to0lisi ning ettevitete peamiseks eesmirgiks on
voimalikult suure tootlikkuse saavutamine. Selleks, et 1dbi todliste saavutada soovitud
tootlikkust, on vdga oluline suunata toolisi tegutsema ettevotte eesmérke arvesse vottes.
Tooliste suunamisel ja motiveerimisel kasutatakse TS juhtimise siisteeme. TS juhtimise
all moistetakse eelkdige protsessi, mille eesmérgiks on tdohustada juhtimist ning

parendada todliste toosooritust (vt tabell).

TS juhtimine keskendub peamiselt kolmele olulisele aspektile — TS tulemuslikkus,
eesmarkide seadmine ning TS hindamine. TS juhtimise edukaks ldbiviimiseks oodatakse
nii juhilt kui ka todtajatelt avatud motlemist, uuenduslikke ideid ning soovi leida
itheskoos asjalikke lahendusi. Tooliste saavutuste modtmise ja asjakohase
juhtimissiisteemi kaudu parandab TS juhtimine organisatsiooni ja tddtajate
tulemuslikkust. TS juhtimine soodustab tddliste todalast tegevust, sest see avaldab
positiivset moju tooliste hoiakule, sisemisele motivatsioonile, pithendumusele ning tooga

rahulolule.



Tabel 1. TS juhtimise definitsioonid

Definitsioon Mirksonad Autor(id)
“TS juhtimine on pidev protsess, mis madrab | Tulemuslikkus; | Aguinis et al
kindlaks, mdddab ja arendab {iksikisikute ja | eesmirk (2011)
meeskondade tulemuslikkust ning tihildab seda
organisatsiooni eesmérkidega”
“TS juhtimine on protsess, mis koosneb | Tulemuslikkus; | Forslund (2015)
tulemuslikkuse muutujate valimisest, | eesmark;
moodikute madratlemisest, eesmdrkide | analiilisimine
seadmisest, TS modtmisest ja analiilisimisest”
“TS juhtimine oma protsess, mille kaudu | Eesmérk; Gordon (2016)
organisatsioon kaasab oma to6tajad eesmérkide | strateegia;
saavutamisel, ning seda vaadeldakse kui | juhtimine
hindamatut vahendit tulemuste
realiseerimiseks, jitkusuutlikuks arenguks,
strateegia  elluviimiseks ning  juhtimise
tohustamiseks”
“TS juhtimist teostatakse tootajate | Tootulemused; Thursfield, Grayley
tootulemuste ja tegevuse mdotmise, hindamise | hindamine (2016)
ja liigitamise tulemusena”
“TS juhtimine koosneb erinevatest tegevustest, | To0sooritus; DeNisi, Murphy
reeglitest ja protseduuridest, mis aitavad | tagasiside; (2017)
tootajatel parendada todsooritust. TS juhtimine | eesmérk;
algab TS hindamisega ning sisaldab ka | to6tasustamine
tagasiside andmist, eesmirkide seadmist,
koolitamist ning todtasustamissiisteemi.”
“TS juhtimine on uus l&henemisviis personali | Hindamine; Mihai et al. (2017)
hindamisele, mille eesmidrk on saavutada | tulemuslikkus
paremaid tulemusi organisatsiooni, meeskonna
ja tiksikisiku tasemel”

Allikas: (tabelis toodud allikate pdhjal); autori koostatud

TS juhtimine {ihendab organisatsiooni eesmérgid individuaalsete eesmirkidega ning selle
tulemusena on voimalik suurendada tooliste tootlikkust ning ettevotte kasumlikkust.
Ahenkan et al. (2018: 520) lisab eelnevale, et TS juhtimise siisteem on vélja todtatud selle
jaoks, et motiveerida tootajaid, tehes seda tooliste edusammude kohta tagasiside andmise
kaudu. TS juhtimisel on ka oluline kommunikatsioonifunktsioon, sest kommunikatsiooni

abil edastatakse toolistele oodatavad tulemused ja kéditumine.



Haisti kavandatud ja teostatud TS juhtimisest saavad kasu ka todlised (Aguinis et al. 2011:
505):

1) toolised kogevad enesehinnangu tousu;
2) toodlised mdistavad paremini nendelt ndutavat tulemust ja kditumist;
3) toolised saavad kindlaks maéddrata vOimalused, kuidas kasutada

maksimaalselt oma tugevaid ning minimaalselt ndrgemaid omadusi.

TS juhtimine koosneb vidga mitmetest komponentidest. TS juhtimise iilesehituse
paremaks moistmiseks on autor koostanud joonise 1, kus on vélja toé6dud TS juhtimise

olulisemad koostisosad.

[ I I I
TS Kommu- TS Personali
planeerimine nikatsioon modtmine | | arendamine

Eesmairkide Info . Htused
seadmine edastamine —1 Koolituse
Tagasiside
andmine

Joonis 1. TS juhtimise koostisosad (Eaidgah et al. 2016: 192, Sahoo, Mishra 2012: 3,
DeNisi, Murphy 2017: 421 pdhjal); autori koostatud

Kédesolev bakalaureusetod keskendub suures osas TS juhtimise oluliseimatele
komponentidele, milleks on TS hindamine ja td6tasustamine. TS hindamist kasutatakse
igas ettevottes ning selle eesmérgiks on tooliste ja ettevotte tulemuslikkuse

suurendamine. Jargnevalt késitleb autor erinevaid TS hindamise aspekte.



Kromrei (2015: 54) késitluse kohaselt on TS hindamine tegevus, mille kaudu
organisatsioonid hindavad oma tootajaid, pliiavad suurendada organisatsiooni
tulemuslikkust ning arendada tootajate oskuseid. Ikramullah ef al. (2016: 335) leiab, et
TS hindamine ei tohiks piirduda ainult tulemuslikkuse planeerimise ja iilevaatamisega.
TS hindamine peab koosnema erinevatest omavahel seotud hindamise elementidest, mille
hulka kuuluvad todtajate eesmirkide seadmine, hindamiste 14biviimine ning tagasiside

andmine.

Amin (2013: 129-131) leiab, et TS hindamist saab defineerida kui tooliste
tootulemuslikkuse kindlaks middramist ja sellest teavitamise protsessi, kui hésti ta
etteantud t60ga hakkama saab ning kuidas tootada vilja plaan, et sooritust veelgi
parandada. Hindamine hdlmab t66taja t66 tulemuslikkuse objektiivset hindamist, millega
ndustuvad nii todtaja kui juht. Autor leiab, et TS hindamise puhul on véga oluline, et see
oleks tiheselt mdistetav nii juhile kui ka todlisele, kellele tagasisidet antakse, sest vastasel

juhul jaib tagasiside andmise oodatav eesmérk tditmata.

Efektiivsel ja toetaval TS hindamise siisteemil on igas organisatsioonis tdhtis roll, sest
see motiveerib td6lisi olema kohusetundlikumad, kompetentsemad ja suurendama nende
tulemuslikkust. Ismail ja Rishani (2018: 110-112) on vilja toonud, et organisatsioonis
kasutatava TS hindamise siisteemi sobivus toolistele mdjutab nende rahulolu ja suhtumist
tookohta, mis omakorda suurendab too6liste motivatsiooni arendada ja rakendada
uuenduslikke ideid organisatsioonides. Sobiv TS hindamise siisteem, mis on odiglane,
toetav ja jagab konstruktiivset tagasisidet, aitab kaasa tOOtajate positiivsele

karjadriarengule.

Arif ja Urooj (2016: 31-34) toovad vilja, et TS hindamise protsess on mdeldud tdotajate
hindamiseks, tootajatele viirtusliku tagasiside andmiseks ja positiivse mdju
saavutamiseks. Hindamise iiheks pohieesmédrgiks on suurendada organisatsiooni
tootlikkust ja tdhusust. Hindamise kdigus on véga oluline, et todtajaks teaksid, mis
tasemel nad hetkel on. Konkurentsi tingimustes on oluline, et ettevotted madraksid
kindlaks tegurid, mis mdjutavad nende tdGtajate tdorahulolu ja tdomoraali. Nendeks
teguriteks voivad olla — t00 iseloom, todtajate arenguvdimalused, tdotasu, juhtimine,
tooriihmad ja tootingimused. ToOtajate motivatsiooni aitavad tagada ka korgem todtasu,

soodustused, ja karjddriarengu voimalused. Eelneva késitlusega ndustub ka Schultz
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(2015: 19-20), kes viidab, et tootajate suurimaks motivatsiooniallikaks ei ole rahalised
tasud ega dhvardused tookoha koondamisest voi muudest karistusest, vaid réhutamine, et

nende t661 on oluline roll ning t66 tegemine on meeldiv kogemus

T66 autor leiab, et on viga oluline leida sobivad meetmed, millega t66lisi motiveerida.
Ainult rahaliste stiimulite kasutamine voib viia olukorrani, kus t66lised teevad tépselt nii
palju t6od, et teenida soovitud tootasu, kuid nende t6oga rahulolu ning iildine

tulemuslikkus sellest ei suurene.

Kampkoétteri (2017: 752) késitluse kohaselt on TS hindamine {iiks olulisemaid
inimressursi juhtimise komponente. Selle eesmérk on kontrollida ja motiveerida todlisi
saavutama eesmirgipdraseid tulemusi. TS hindamise protsess koosneb eesmirkide
plstitamisest, tooliste kaasamisest ning tagasiside andmisest. TS hindamine omab
mérkimisvaérselt positiivsemat moju todliste todsooritusele kui hinnangud on seotud
millegi konkreetsega — palgatdus, edutamine voi preemia. Samal ajal toob Farndale
(2017: 343) vilja, et kui ettevottes kasutatakse ebasobivat TS hindamise siisteemi, siis
voib see vihendada tootajate sooritust ning muuta nende hoiakut t66 tegemisse. Nende
tooliste, keda ei ole diglaselt hinnatud, tootlikkus, plihendumus ja koost66voime vdivad
viheneda. Samas toob ta vilja, et tOdtajate plihendumist tdOsse aitab parandada

usaldusvédrne ja toetav suhe otsese juhiga.

Longenecker ja Fink (2017: 33) leiavad, et TS hindamise kasulikkus soltub
organisatsiooni juhtide otsustest ja valikutest. See voib olla kasulik vahend, mis aitab
juhtida inimesi ja teha tédhtsaid personalialaseid otsuseid, kuid see voib osutuda
tahtsusetuks protsessiks, mis suurendab organisatsioonisisest negatiivset suhtumist. Kui
TS hindamine on organisatsiooni jaoks ebasobiv, siis mdjutab see negatiivselt nii
individuaalset kui ka organisatsiooni tulemuslikkust. Lisaks sellele vdib see pdhjustada
ka juhi-alluva té6suhete halvenemist, langetada toGtajate ja juhtide motivatsiooni ning

kahjustada organisatsiooni personaliosakonna usaldusvéarsust.

Agarwal (2014: 33-34) leiab, et juhtidel ei ole lihtne diglast TS hindamise siisteemi vilja
tootada ja rakendada. Nad ei tohi edendada oma lemmikute vdi parimate todliste karjédri,
sest vastasel juhul saadavad nad meeskonnale sdnumi, et kdik litkmed ei ole vordselt

olulised. Ainult parimate tooliste kiitmine voib viia olukorrani, kus todlised on segaduses
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ega tea, kas organisatsioonis hinnatakse rohkem tulemusi voi juhile meelejérele olemist.
Samal ajal ei tohi juhid ignoreerida véiksema tulemuslikkusega t66lisi, vaid peavad vélja
selgitama ebaefektiivsuse pohjused ning arendama vilja toolise arenguvdimalused
vastavalt toolise vajadustele. Juhid peavad andma madala t6dsooritusega todlistele
voimaluse ennast tdestada ning pakkuma neile vajadusel juhendamist, veebipdhiseid
koolitusi ja ndustamisi. T60 autor ndustub Agarwal (2014: 33-34) kisitlusega ning leiab,
et suurim probleem TS hindamise rakendamisel on juhtide vihesed teadmised ja oskused,

et tagada toolistele diglased hinnangud nende t66 kohta.

Toosoorituse hindamine on organisatsioonides sageli kardetud protsess, sest on levinud
eelarvamus, et TS hindamine on negatiivne ning t60d parssiv protsess. Kromrei (2015:
54) viidab, et tegelikkuses vihendab sobiv TS hindamise siisteem tooliste eelarvamusi
ning parandab samal ajal nende hindamistulemusi ning kaasatust hindamisprotsessi. TS
hindamine on pidev protsess, mille kaudu organisatsioonid hindavad t6dlisi ning

suurendavad tulemuslikkust.

Sageli ei tehta organisatsioonides tagasisidel ja kriitikal vahet ning see tekitab
usaldamatust ning lahkhelisid. Tagasisidet peetakse ebameeldivaks protsessiks, sest
arvatakse, et see on negatiivne ja tootajate suhtes ebadiglane. Hauck (2014: 52-53) toob
vilja, et to6lised soovivad regulaarset tagasisidet, kuid seda peab esitama oskuslikult ja
usaldusvédrselt, et tooline ei tunnetaks selles ainult negatiivsed aspekte, sest muidu

kahjustab see kogu siisteemi tulemuslikkust.

TS hindamine on ettevotetes viga vajalik protsess, kuid hindamisprotsessi ebasobiva
labiviimise korral vdib see vidhendada tdotajate motivatsiooni ning organisatsiooni
tulemuslikkust. Jirgnevalt on autor toonud tabelis 2 vilja TS hindamise positiivsed mojud

ja ohud.

TS hindamine protsessi rakendatakse igas ettevottes, kuid selle jaoks, et viltida sellega
kaasnevaid ohte, tuleb seda ldbi viia oskuslikult ning Oigete meetodite kaudu. TS
hindamise 14dbi viimiseks on vélja todtatud mitmeid erinevaid meetodeid, kuid iga
ettevotte peab leidma endale sobivaima, mis on nende jaoks koige efektiivsem ning aitaks

kaasa nende eesmaérkide tditmisele.
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Tabel 2. TS hindamise positiivsed mdjud ja ohud

TS hindamise positiivne mdju

TS hindamise ohud

Tootajate karjdéri kujundamisele kaasa
aitamine (Ismail, Rishani 2018)

Tootaja efektiivsuse vihenemine (Farndale
2017)

Tooga rahulolu suurenemine | Organisatsiooni usaldusviérsuse
(Kampkdétter 2017) kahjustamine (Longenecker 2017)

Tootajate  motiveerimine  (Ismail, | T66taja plihendumuse vihenemine
Rishani 2018) (Farndale 2017)

Tootajatele konstruktiivse tagasiside
andmine (Ismail, Rishani 2018)

TS hindamise tulemused on todtajate arvates
ebadiglased (Longenecker 2017)

Organisatsiooni eesmérkide tditmine | Ebasobiva TS hindamisesiisteemi

(Kampkdétter 2017) rakendamine voib vihendada
organisatsiooni  tulemuslikkust  (Hauck
2014)

Allikas: (tabelis toodud allikate pdhjal) autori koostatud

Javad ja Sumod (2015: 26) leiavad, et tagasiside andmine, mis pdhineb todlise
konkreetsel minevikus toimunud tegevusel, ei toimi enam piisavalt efektiivselt.
Organisatsioonid peavad vilja arendama pideva tagasiside andmise protsessi, et juhtida
tooliste toosooritust. Lisaks sellele on vaja kindlaks méérata, et TS hinnatakse Gigete
mdddikute alusel. Sarnaselt antud eelnevate autorite késitlusele on ka Ismail ja Rihani
(2018: 110-112) leidnud, et TS hindamine on ettevottes efektiivne juhul kui selle kaudu

esitatakse todlistele voimalikult konstruktiivset tagasisidet.

Sarkari (2017: 8) késitluse kohaselt peab tagasiside olema vajadusel pohinev ning seotud
vahetult toimuvaga. Tagasiside peab olema tulevikule orienteeritud ning keskenduma
sellele, kuidas tulevikus oma td6kohustusi paremini téita, mitte aga keskenduma niivord
minevikus tehtud halvale toole. Tagasiside andmisel ei peaks keskenduma mitte niivord
tootaja edutamisele ega stiimulitte kindlaksmédramisele, vaid selle eesmirgiks peab
olema tootaja tegevuse parendamine. TO6 autor ndustub Sarkar (2017: 8) késitlusega ning
leiab, et tagasiside andmine on koige efektiivsem just siis, kui keskendutatakse sellele,
kuidas tooline saab edaspidi oma TS paremaks muuta, mitte ainult vigadele, mida to6line

on minevikus teinud.
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Tagasiside andmise kaudu teavitatakse t66lisi tulemuslikkuse ootustest, t66 eesmérkidest
ning eelistatud viisidest t60 tegemiseks. Hoolikalt ja professionaalselt edastatud
positiivne voi negatiivne tagasiside peab tagama toodlistele tunde, et nad kuuluvad sinna
meeskonda. (Young, Steelman 2014: 232) Schultz (2015: 17) lisab veel, et tagasiside on
eelkdige moeldud juhendamiseks, juhiste andmiseks ning tooliste tootlikkuse
suurendamiseks. Tagaside peab olema selge ndgemuse loomine sellest, kuidas arendada

tooliste norku kiilgi, kohandada t66tingimusi ning sdilitada kasumlikkust.

Budworth et al. (2015: 46) leiab, et “edasiside” intervjuu (feedforward interview, edaspidi
liihendatult FFI) on tdhusam kui traditsiooniline TS hindamine. FFI eesmérk on
parandada tulemuslikkust ja juhi-alluva koostddd, keskendudes peamiselt toolise
positiivsetele kiilgedele. Erinevalt traditsioonilisest TS hindamisest keskendub see
meetod todliste edulugude vélja toomisele ning sellele, et tulevikus luua sarnased
tingimused edukuse tagamiseks. FFI on kahepoolne arutelu, et luua alus
administratiivseteks otsusteks (t00tasu, edutamine, lleviimine), analiilisida todlise
arengut ning viia to6lise TS vastavusse organisatsiooniliste eesmérkidega. Selle meetodi
puhul peetakse oluliseks aspektiks todlise teavitamist, millistes valdkondades tal

puudujéddke esineb.

Rice (2017: 7) kasitluse jéargi avaldab traditsiooniline TS hindamine tdotajatele
negatiivset moju, sest tuuakse vélja nende vigu ning see voib pdhjustada rahulolematust
to0ga. Autori arvates on voimalik ka klassikalise tagasisidestamise raames edastada
konstruktiivset tagasisidet, millest on voimalik tdolistel kasu saada. Ténapdevases
teadmistepohises majanduses ei aita minevikus ebadnnestunud olukorrad kaasa tulevikus
edu saavutamisele. FFI peaks kdigepealt kindlaks mdirama eduka tddsoorituse ning
seejdrel keskenduma nendele aspektidele, mis aitavad sellisele sooritusele kaasa. Oluline
on keskenduda ka todtajate positiivsetele kogemustele, mida nad hea soorituse korral

kogesid.

Hindamis- ja arenguvestlus on juhi ja todlise vaheline intervjuu, mille kdigus
analiilisitakse toolise tulemuslikkust ja eesmérkide tditmist. Hindamis- ja arenguvestlus
nduab mdlemalt osapoolelt pdhjalikku eeltédd, et 1dbi mdelda enda ja teise osapoole
kditumine ning paika panna vestluselt oodatavad tulemused. (Mieroop, Vrolix 2014: 160-

161) Meinecke et al. (2017: 2) lisab, et on vidga oluline kaasata toolised
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hindamisprotsessi, sest see annab neile vdoimaluse avaldada oma arvamust ja ideid ning
planeerida intervjuu jargselt ldbiviidavaid tegevusi. Toolise kaasamine mojutab
positiivselt todlise sisemist motivatsiooni, sest see teadvustab talle, et tema arvamus
méngib olulist rolli ning temaga arvestatakse otsuste tegemisel. Todlise aktiivne osalus
intervjuus vOib vilja tuua olulisi ja asjakohaseid aspekte todlise tegevuse ja TS

parandamiseks, millele juht pole eelnevalt osanud tdhelepanu podrata.

Autor toob tabelis 3 vilja kolme TS hindamise meetodi (tagasiside, edasiside intervjuu,

hindamis- ja arenguvestlus) tugevus ja ndrkused.

Tabel 3. TS hindamise meetodite tugevused ja ndrkused

TS hindamise Tugevused Norkused
meetod
Pidev protsess Keskendub liigselt negatiivsele
Tagasiside Suurendab usaldust toolise ja tegevusele
juhi vahel Tooline ja juht voivad tagasisidet
Tunnustab edusamme, mis on | erinevalt modista
eesmarkide saavutamiseks Keskendub minevikul toimunud
tehtud tegevustele
Keskendub tdotaja positiiv- Toolise negatiivsed kiiljed jddvad
Edasiside setele killgedele késitlemata
intervjuu Analiiiisitakse, kuidas Meetodi uudsuse tottu on see ette-
tulevikus tooliste TS paran- votetes harva kasutatav
dada
Toolise kaasamine hindamis-
protsessi
Annab vdimaluse suhtluseks Viga ajamahukas
toolise ja juhi vahel Vestluse fookus vdib kaduma
Hindamis- ja | To6lisel voimalus avaldada minna
arenguvestlus | oma motteid ja ideid Ebaprofessionaalne ldbiviimine ei
Tooliste arvamus voib vilja anna soovitud tulemust
tuua olulisi aspekte TS paran- | Toolised ei julge avaldada ausat
damiseks arvamust

Allikas: (Budworth 2015: 46, Hauck 2014:52, Meinecke et al. 2017:2, Mieroop, Vrolix
2014: 160-161, Sarkar 2017: 8, Schultz 2015: 17-18 pohjal); autori koostatud

Tohusa TS hindamise siisteemi vélja to6tamine on igas ettevottes individuaalne, mis
sOltub peamiselt eesmarkidest, mida ettevdtte soovib saavutada. Tagasiside andmine on
tooliste jaoks véga oluline, sest selle kaudu saavad toolised teada oma puudujiékidest

ning vdimaluse arvestada nendega edasises to0protsessis, et oma TS paremaks muuta.
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Autor leiab, et koik késitluse all olnud TS meetodid voivad sobida tddstussektori
ettevotetesse ning nende digel ja oskuslikul rakendamisel aitavad need saavutada nii

tooliste kui ka ettevotte eesmaérke.

1.2 Toostusettevotete toodliste tootasustamise pohimotted ja

komponendid ning nende seosed toosoorituse hindamisega

TS juhtimise teiseks oluliseks komponendiks on tooliste toGtasustamine. Jérgnevas
alapeatiikis késitleb autor todstusettevotetes kasutatavaid tootasustamise pohimdtteid,

komponente ning meetodeid.

Too6tasu on peamine stiimul, mille parast inimesed t66d teevad. Seetdttu on viga oluline,
et tootasu makstakse oOiglaselt ning Oigete eesmérkide alusel. Ebasobiva tdotasu

maksmine v3ib kaasa tuua tooliste motivatsiooni languse ning rahulolematuse oma tooga.

Adigiizel et al. (2010: 285) leiab, et tootasu saab defineerida kui fiiiisilist ja vaimset hinda,
mida makstakse tootajatele tehtud t66 eest. Tootasu peetakse peamiseks vdimaluseks
tasustada tootajaid. Tootasu maksmise téhtsaim roll on suurendada ettevotte tootlikust
tootajate premeerimise kaudu. Lisaks sellele aitab todtasu maksmine siduda todtajad

ettevottega ning tagada selle, et tootajad jitkaksid t60 tegemist.

Zhang et al. (2016: 2) kisitluse kohaselt kasutatakse tdnapdeval toOstusettevotetes
peamiselt kolme liiki to6tasu maksmise vorme — fikseeritud pohipalk, tulemustasu ning
pohipalk kombineeritud tulemustasuga. Fikseeritud pdhipalk on kindlaks méératud
summa, mille t6olised saavad oma t66 eest ning neil ei ole voimalik hea soorituse eest
teenida lisatasu. Tulemustasu siisteemi korral sdltub td6liste todtasu suurus otseselt nende
toosooritusest ja joudlusest. Kahe eelnevalt kirjeldatud t66tasu maksmise slisteemi
kombineeritud siisteem sisaldab endas kindlaks méératud pohipalka ning tulemuste
pohiselt juurde makstavat lisatasu. Madhani (2016: 180) lisab eelnevale, et fikseeritud
pohipalk vorreldes tulemustasuga ei ole oma olemuselt diskrimineeriv ning pohipalga

suurus médratakse kindlaks organisatsiooni iildise to6tasupoliitika alusel.
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Jérjest rohkem on hakatud erasektoris kasutama todtasustamise siisteemi, mille pShimote
on maksta toolistele nende tootlikkusele vastavat palka - see kujutab endast muutuvtasu,
mida makstakse toolistele kord aastas voi muu fikseeritud tihtaja jarel (Addamo et al.
2017: 480-481). Tootlikkusele vastava tasu maksmise eesmark on suurendada tooliste
motivatsiooni ja vastutustunnet, siduda to6liste huvid ettevotte huvidega ning parandada
ettevotte tootlikkust toodliste tdiendavate pingutuste kaudu (Forth er al. 2016: 323).
Niisuguste siisteemide toimivuse eelduseks on see, et todtajad mdistaksid ja usuksid, et
suurem tddalane pingutus tagab parema ja juhtkonna poolt oodatava tulemuse, mille

alusel makstakse to0lisele suuremat tasu.

Cloutier et al. (2013: 465-466) toob vilja, et erinevalt toolise pdhipalgast, mis on tdolisele
garanteeritud ning sdltub to6koha vairtusest todturul, pdhineb tulemustasu, mis koosneb
organisatsiooni poolt makstavatest lisatasudest, todliste tulemuslikkusel. Tulemustasu on
toostusettevotte juhtidele motiveerivaks vahendiks, kuidas suurendada todliste
produktiivsust tootasu kaudu. Tulemustasu eesmdrk on julgustada todlisi rohkem
panustama organisatsiooniliste eesmérkide saavutamisse. Autor leiab, et tulemustasu
tagab tO0liste suurema panustamise todsse, sest selle abil on neil endil vdimalik
kontrollida oma t66tasu suurust, vottes vabatahtlikult kasutusele sobiliku hoiaku t66

tegemise ning ettevotte eesmérkide tditmise osas.

Jargnevalt toob autor tabelis 4 vilja pdhipalga ja tulemustasu vordluse ning leiab mdlema

TT siisteemi tugevused ja ohud.

Autor leiab, et toOstusettevatetes voib ainult pohipalgal voi ainult tulemustasul pdhinev
TT siisteem olla todliste jaoks liialt tootlikkust parssiv, sest mdlemal siisteemil esineb
palju puudusi. Autor arvab, et kdige efektiivsem TT meetod tdOstusettevotetes peaks
ithildama pdhipalga ning tulemustasu, sest see tagaks toolistele kindla sissetuleku, kuid
samal ajal motiveeriks neid efektiivsemalt ja eesmirkide pohiselt tootama, sest parema

soorituse korral on neil vdimalik pdhipalgale lisaks teenida ka tulemustasu.
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Tabel 4. Pohipalga ja tulemustasu vordlus

tiivsemalt to6tama
Uhildab organisatsiooni ja indi-
viduaalsed eesmérgid

Tugevused Ohud
P6hipalk | Fikseeritud tasu Tooliste ebavdrdne panus todsse
Ei soltu todtaja tdosooritusest Tootulemused ei vasta tootasule
Puudub risk teenida oodatavat Puudub vdimalus teenida
madalamat to6tasu suuremat tootasu
Tulemus- | Soodustab meeskonnatdod Toolised keskenduvad ainult
tasu Motiveerib to6tajaid produk- suurema tasu saamisele mitte

soorituse kvaliteedile

Voib vihendada tooliste moti-
vatsiooni kui oodatud tulemusi ei
saavutata

Ei taga toolistele stabiilset
sissetulekut

Allikas: (Damiani et al. 2016: 345, Forth 2016: 345, Madhani 2010: 180, Zhang et al.

2016: 3 pohjal); autori koostatud

Damiani et al. (2016: 345-346) ning Maltarich et al. (2017: 2155-2157) leiavad, et
tootlikkusele vastava tasu maksmine todstusettevotetes mojutab veelgi rohkem iiksikisiku
motivatsiooni ja tulemuslikkust, kui td6listel on véimalus ndha, kuidas nende tegevus on
otseselt seotud lisatasuga ja kuidas neil on vdimalik suurema panuse korral teenida
suuremat tasu. Antud todtasustamisesiisteem saab organisatsioonis tdhusalt toimida vaid
olukorras, kui td6listele pakutakse jarjekindlat ja siistemaatilist seost kditumise ja hiivede
vahel. Maltarich on vilja toonud neli pdhilist aspekti, millele ettevdte peaks keskenduma

enne tootlikkusele vastava palga maksmise silisteemi rakendamist (Maltarich ez al. 2017:

2156):

lisatulu suurus, mida on vdimalik saavutada tooliste panuse suurendamise

tulemusena;

vOime modta tooliste todsooritust;

toolistete riskitaluvus;

tooliste reageering uuele toGtasustamissiisteemile.
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Bajorek ja Bevan (2015: 95) leiavad, et iga toostusettevotte juht on huvitatud, et nende
toolised tootaksid nii palju ja efektiivselt kui voimalik, et maksimeerida ettevotte kasum.
Samal ajal on to6liste eesmérk panustada nii vihe kui vdimalik, et vilja teenida lubatud
tootasu. Uksikisiku kiiitumist saab innustada preemia ja kiitusega ning kui téotaja on seda
korra juba kogenud, siis ta muudab vastavalt oma kéitumist, et seda ka tulevikus
saavutada. Kui to6stusettevottes voetakse kasutusele tulemustasu maksmise siisteem, siis
juhtkond peab tagama, et to6lised oleksid tulemustasu maksmise alustest teadlikud ning
need oleksid neile arusaadavad. Autor leiab, et on viga oluline, et toolised oleksid
tulemustasu maksmise alustest teadlikud, sest vastasel juhul v3ib hiljem tekkida lahkhelid

todliste ja juhi vahel, kui tulemustasu ei vasta to6liste ootustele.

Igal tootasustamise siisteemil on omad negatiivsed kiiljed, mis mdjutavad nii
organisatsiooni kui ka toolisi. Todlised ei pruugi soovida olla seotud tootmisega
kaasnevate riskidega ning seetottu eelistavad fikseeritud pdhipalka, mis ei sdltu nende t66
tulemuslikkusest ning tagab neile igakuiselt kindla to6tasu (Forth ef al. 2016: 325).
Osterloh (2014: 120) leiab, et rahalised hiived voivad 60nestada tdoliste motivatsiooni
ning halvendada nende joudlust. Ta viidab, et kui t66liste motiveerimiseks kasutatakse
rahalisi tegureid, siis need peavad olema struktureeritud, et pakkuda suuri hiivesid
silmapaistvate tulemuste eest ja tdhendusrikkaid karistusi halbade tulemuste eest.
Tulemuslikkusele orienteeritud todtasu voib negatiivselt mojutada té6liste rahulolu, kui
nad teevad tidiendavaid pingutusi, kuid siiski ei saavuta eeldatavat joudlust, mis omakorda
jétab nad ilma tdiendavast td6tasust, mida nad olid oodanud (Cloutier et al. 2013: 466).
Samal ajal voib motiveeritud todlise jaoks lisatasu, mida makstakse t00 eest, mida ta oleks
valmis tasuta tegema, vihendada nende pithendumust ja pingutust (Addamo et al. 2017:

482).

Adigiizel et al. (2010: 287) toob vilja, et individuaalne tulemustasu on tasu, mida
saadakse lisaks pohipalgale vastavalt toolise enda tulemuslikkusele. Selle eesmirk on
suurendada todliste produktiivsust ning motivatsiooni ja selle tulemusena suurendada
ettevotte kasumlikkust. Lucifora, Origo (2015: 607-608) kisitluse kohaselt tuleks
kasutada meeskondlikku tulemustasustamist, siis kui liksikisiku tulemuslikkust on raske
moodta. Meeskondliku tulemustasustamise eelduseks on see, et todlised jdlgiksid ja

motiveeriksid tliksteist, et iihiselt saavutada oodatavad eesmérgid.
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Autor toob tabelis 5 vilja individuaalse ja meeskondliku tulemustasustamise vordluse

ning nende positiivsed ja negatiivsed kiiljed

Tabel 5. Individuaalse ja meeskondliku tulemustasu vordlus

Individuaalne tulemustasu Meeskondlik tulemustasu
Soltub ainult toodlise enda todpanusest Parandab todliste meeskonnatood
Oiglane todtasu vastavalt todlise Vihendab ettevotte seirekulusid
sooritusele Tulemustasu jagatakse vordselt kdigi
Viahendab tooliste vahelisi konflikte, sest meeskonnaliikmete vahel
ei soltu kaastoolistest Meeskondlikult on voimalik saavutada
Kdige levinum to6tasustamise meetod suuremat tootlikkust
Voib tekkida “tasuta sdidu” probleem
Voib tekitada too6listevahelisi pingeid

Allikas: (Gielen et al. 2010: 293, Lucifora, Origo 2015: 607-608, Adigiizel et al. 2010:
288); autori koostatud

Sobivaima tootasustamisesiisteemi rakendamine on ettevotetes individuaalne, sest
ettevotted erinevad {iksteisest nii iilesehituse kui ka eesmérkide poolest. PShipalga
maksmine tagab toolistele kindla fikseeritud palga, kuid ei anna neile vdoimalust hea
soorituse pealt teenida lisatasu. Samal ajal tulemustasu maksmine seob tddlise tootmisega
kaasnevate riskidega ning ei taga kindlalt tootasu, kuid motiveerib todlisi
produktiivsemalt toGtama, sest selle tulemusena on neil vdimalus suurendada oma

teenitavat tootasu.
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2. TOOLISTE TOOSOORITUSE HINDAMINE JA
TOOTASUSTAMINE AS ESTIKO PLASTARI NAITEL

2.1 AS Estiko Plastari tutvustus, uurimismetoodika ja valim

Bakalaureusetdo empiirilises osas selgitab autor AS Estiko Plastaris kasutusel olevat TS
hindamise ja TT silisteemi ning tootab vilja ettepanekud ettevottes kasutusel oleva
siisteemi arendamiseks. Kéesolevas alapeatiikis kirjeldab autor ettevotte olemust,

uurimismetoodikat ning valimit.

AS Estiko Plastarile pani aluse Albert Laretei aastal 1918 kui ta rajas Tartu
Kammivabriku. 100 aastat tagasi valmistati kamme veiste naturaalsetest sarvedest, mis
hiljem asendati kunstsarvedega. Esmakordselt hakati kilet tootma 1969. aastal, mil voeti
kasutusele esimene ekstruuder (kile tootmise seade) ja hakati juurutama uut tehnoloogiat.
Aastal 2001 alustati toidutoostuse pakenditele keskendumist ning investeeriti 8-vérvi
triikimasinasse, laminaatorisse ning ldikusmasinasse. Ténasel pdeval on Estiko Plastar

Baltikumi iiks suuremaid kilepakendite tootjaid.

Ettevottes toodetakse graanulitest ekstrusioonimeetodil kile, millele jirgmises etapis
triikitakse peale kliendi poolt tellitud disain ning seejérel lamineeritakse kokku ning
1digatakse tellija soovile vastavasse mdotu. Ettevottes on olemas ka kilekeevitusseadmed,
mis voimaldavad neil klientidele toota kilekotte. Ettevottes toimub tootmine katkematu

protsessina ehk kilepakendeid toodetakse 24 tundi 6Opdevas ning 7 pdeva nédalas.
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Tootmine toimub neljas vahetuses ning iiks vahetus tootab jarjest 12 tundi. Ettevotte aasta
keskmine tootmismaht on umbes 9000 tonni ning umbes 70% oma toodangust toodetakse
toiduainetdostusele ning iilejddnud toodang ldheb turbatdostustele, hiigieenitddstustele
ning teistele toostusettevotetele, kes tarbivad poliietilleenpakendeid. Ettevotte eelmise
aasta kiive oli 26 miljonit eurot ning sellest 60% sellest moodustas eksport. Peamisteks
eksporditurgudeks on ettevottel Skandinaavia riigid ning Baltikum. Estiko Plastar on
otsustanud kaugemale oma toodangut mitte eksportida, sest suuremad transpordikulud
vihendaksid oluliselt ettevotte kasumimarginaali. Ettevote on loonud oma miiiigikontorid
nii Taani kui ka Rootsi, sest Skandinaavia riigid on nende jaoks strateegiline miitigisuund.
Ettevote annab hetkel t66d 1471e inimesele, kellest 40 teevad kontoritodd ning tilejddnud

tootavad tootmises. (Kaasik, 2018)

Ek: iooni

Loikus- ja Seadistajad

Joonis 2. AS Estiko Plastari uuringus osaleva personali struktuur

Allikas: autori koostatud ettevotte personaliandmete pohjal

Autor valis empiirilise osa uurimismeetoditeks dokumentide analiiiisi, ankeetkiisitluse
ning intervjuud ettevdtte juhi ning todlistega. Dokumentide analiiiisi kdigus analiiiisiti

toosoorituse hindamist ja tooliste tulemustasu saamist. To6liste hinnangud siisteemile
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méidrati kindlaks ankeetkiisitlusega, sest see oli antud valimi puhul kdige efektiivsem

meetod.

Dokumentide analiilisis selgitati vilja, kuidas on ettevdttes reguleeritud TS hindamine
ning tdotasustamine. Lisaks analiilisiti tulemustasu saamise aluseid ning todliste
tulemustasu saamist. Tulemustasu saamise analiiiisi aluseks vottis autor ettevotte viimase

pool aasta tulemustasu andmed.

Ankeetkiisimustiku (LISA 1) koostamisel voeti arvesse to0 teoreetilises osas kasitletud
aspekte ning iilesehituse ja sisu osas konsulteeris autor kdigepealt juhendajaga, et kdik
kiisimused oleksid olulised ning korrektsed ning seejirel konsulteeris Estiko Plastari
juhiga, et koostatud kiisimused oleksid asjakohased ning kdigile itheselt moistetavad. Nii
juhendaja kui ettevOtte juhataja esitasid omapoolse tagasiside ning ideed
ankeetkiisimustiku tiiustamiseks. Uuringu ldbiviimiseks oli vaja koostada uus
kiisimustik, sest sellega keskenduti ainult TS hindamise ja TT seotud véidetele ning autori
andmeid voib pidada usaldusvédidrsemaks kui ettevotte juhi kogutud andmeid, sest
ettevottega mitte seotud inimesele julgetakse avaldada ausamat arvamust ning t66 autor

tagas ka vastajate anoniitimsuse.

ke, e sseumne Ao
SIS Jaj) ! MS statistiline

algversiooni tagasiside kogumine

I | | Excelisse analtis

Joonis 3. Ankeetkiisimustiku koostamise etapid (autori koostatud)

Kiisimustiku alguses palus autor vastajatel mddrata oma sugu, vanus, todstaaz ning
ametikoht. Kiisimustik koosnes 16 viitest, millele vastajad pidid andma enda jaoks
sobivaima hinnangu skaalal (1 — iildse ei ndustu; 2 — pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa; 4 —
pigem ndustun; 5 — olen tdielikult ndus) ning kahest avatud kiisimusest, kus todlised said
lisada tdiendavaid mérkusi tootulemuste hindamise ja todtasustamise kohta. Viiteid
esitati tookohustuste, ettevotte ja individuaalsete eesmirkide, tulemustasu ning tagasiside

kohta.
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Ankeetkiisitlus viidi Estiko Plastari tooliste seas 1dbi paberkandjal ajavahemikus 9.-12.
aprill aastal 2018. Estiko Plastari uuringus osalenud t66lised todtavad neljas erinevas
vahetuses, mille tottu kéis autor kdigi vahetuste alguses toolistele ankeetkiisitlusi jagamas
ning palus need hiljem asetada puhkeruumis asuvasse kinnisesse kasti, millega tagati
vastajate anoniilimsus. Autori eesmirk oli valimisse kaasata 81 t6dlist, kellest 36 tootavad

triikkitsehhis, 24 1dikaja/keevitajana ning 21 ekstrusioonitsehhis (vt tabel 6).

Tabel 6. Ankeetkiisitluses osalenud t66liste valimi sotsiaal-demograafiline ja ametialane

struktuur
Tunnus Kategooria Vastajate Vastajate | Protsent
protsent (%) | arv iildvalimist
(%)
Sugu Mees 94 46 57
Naine 6 3 4
Vanus 18-30 aastat 29 14 17
31-40 aastat 29 14 17
41-50 aastat 16 8 10
50+ aastat 18 9 11
Toostaaz Kuni 1 aasta 10 5 6
1-5 aastat 31 15 19
6-10 aastat 20 10 12
11-20 aastat 18 9 11
20+ aastat 20 10 12
Tsehh Ekstrusioonitsehh 37 18 22
Triikitsehh 41 20 25
Lbikuse- ja |22 11 14
keevitusetsehh

Allikas: autori koostatud kogutud andmete pdhjal
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Vastused sai autor 49 todliselt, mis moodustab 61% iildkogumist. Ankeetkiisitluse
iildkogum ja valim on vordsed. Ankeetkiisitluse ldbiviimise protsessi eelduseks oli
anoniiiimsuse tagamine, mis vOimaldas saada usaldusviérseid ning ausaid andmeid.
Mittetdieliku valimi pdhjuseks voib olla todliste soov mitte uuringus osaleda ning oma

arvamust téosoorituse hindamise ja todtasustamise kohta avaldada.

Ankeetkiisitluse tulemusena saadud vastuseid analiiiisis autor MS Excel programmi abil
ning arvutas tooliste keskmised hinnangud etteantud véidetele. Lisaks kasutas autor
statistikaprogrammi SPSS, mille kaudu viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis, et uurida
erinevate ankeetkiisitluses kiisitud vididete omavahelist seost. Korrelatsioonanaliitisiks
kasutas autor Pearsoni korrelatsioonikordajat, mis mdddab lineaarset seost kahe arvulise
tunnuse vahel. Autor valis analiiiisiks Pearsoni korrelatsioonikordaja, sest analiiiisis
véidete keskmiste hinnangute omavahelist korrelatsiooni. Lisaks viis autor 1abi Kruskal-
Wallise H-testi (vt lisa 6), et vilja selgitada, kas todliste hinnangud on teineteisest
oluliselt erinevad. Tulemusi vaadeldi olulisusnivool p < 0,05 (statistiliselt olulised

seosed margitakse tirniga).

Ankeetkiisitluse tulemuste analiilisimise jirel soovis autor vilja selgitada analiiiisist
tulenevate ebaselgete tulemuste pohjuseid. Selle jaoks viis autor ldbi intervjuud ettevotte

juhi ja kahe to6lisega (vt tabel 7).

Tabel 7. Intervjuueritavad, toimumisaeg, kestvus ja toimumiskoht

Intervjuueritav Toimumisaeg Kestvus Toimumiskoht
Juhataja 17.04.2018 47 minutit Estiko Plastari koos-
Triin Anette Kaasik olekute ruum
To6o6line X 25.04.2018 24 minutit Estiko Plastari tootmis-

hoone
Tooline Y 25.04.2018 31 minutit Estiko Plastari tootmis-
hoone

Allikas: autori koostatud
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Intervjueeritavad valiti juhuslikult ning to6listele tagati nende anoniitimsus. Intervjuu
kiisimustik (vt lisa 3 ja 4) koostati ankeetkdisitluse ja korrelatsioonanaliiiisi pdhjal ning
keskendus peamiselt teemadele, mis analiiiisi tulemustest ldhtuvalt autorile ebaselgeks
jéid. Enne intervjuude labiviimist kooskdlastati need intervjueeritatavatega ning kiisiti
luba intervjuude salvestamiseks. Intervjuu kdigus kisitleti ebaselgete tulemuste tagamaid
ning uuriti juhi ja todliste arvamusi ja ettepanekuid ettevottes kasutusel oleva TS

hindamise ja TT siisteemi kohta.

Bakalaureusetdo empiirilise osa piiranguna vdib késitleda uuringu lébiviimiseks sobiva
aja leidmist, sest uuringus osalenud téo6lised tootavad pidevas tootmisprotsessis ning
seetdttu oli keeruline leida sobivat hetke nende intervjueerimiseks. Probleemid said

lahendatud lébirddkimiste ja kokkulepete teel.

2.2 AS Estiko Plastari tooliste toosoorituse hindamine

Kéesolevas alapeatiikis analiiiisib t66 autor Estiko Plastaris hetkel kasutusel olevat TS
juhtimise ja hindamise siisteemi. Autor selgitab kasutusel oleva siisteemi eripdrasid ning
tugevuseid ja ndrkuseid ning lisab nendele omapoolse hinnangu. Lisaks analiilisib autor
uuringust saadud tulemusi TS hindamise ja juhtimise kohta ning esitab iilevaate saadud

tulemustest.

Estiko Plastaril on TS juhtimise siisteemi labiviimiseks kasutusel Global Readeri ja
TAKSi andmekogumisprogrammid ning iga aastane tddtajate rahulolu kiisimustik.
Kiisimustik jagatakse paberkandjal igale toolisele ning see sisaldab 32 viidet, millele
toolised peavad andma oma hinnangu skaalal 1 — iildse ei ndustu; 2 — pigem ei ndustu; 3
— nii ja naa; 4 — pigem ndustun; 5 — olen tdielikult ndus. Viiteid on tdodtulemuste, t66
eesmarkide, tulemustasu, tagasiside ning todtingimuste kohta. Kiisitluse 1dpus on esitatud

ka avatud kiisimus, et to6lised saaksid soovi korral veel midagi lisada.

GlobalReader on tootmisandmete reaalajas jdlgimise rakendus, mis on lihtsaim viis
tootmisliinide joudluse jdlgimiseks, andmete kogumiseks ning andmete analiiiisimiseks.
GlobalReaderi tarkvara eesmérgiks on objektiivselt jdlgida tootmismasinal toimuvat ning

kaardistada ajaliselt vdga tdpselt kdik masina t60s toimuvad seisakud. GlobalReader
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annab ettevottele iilevaate tootmise efektiivsusest ning vdimaluse koguda ja jilgida
varasemat efektiivsust. Lisaks annab see tarkvara andmeid kogudes iilevaate, miks
reaalne tulemuslikkus erineb oodatavast tootmisplaanist. GlobalReaderi tarkvara annab
reaalajas teavitusi tootmismasinate t00 katkestustest, mis annab ettevottele voimaluse

koheselt reageerida erinevatele seisakutele. (Kaasik, 2018)

Autor palus ankeetkiisitluses kdigepealt anda hinnang viidetele, mis olid seotud t66ga
rahulolu ning to6kohustuste kohta. Vastused erinevate tsehhide 1ikes erinesid, kuid mitte
vidga suurel maéadral. Joonisel 4 on kujutatud tooliste keskmised hinnangud

tookohustustega seonduvate véidete kohta tsehhide 16ikes.

4.8 47 4.8 _
5 43 45
45 P ALy 4
4 -
3.5 - —
3 - I
2.5 - —
2 - B Ekstrusioon
1.? y B Trikk
0.5 - - Loikus/Keevitus
0 _
Olen oma todga Tookohustused on  Too6tulemusi
rahul* mulle hinnatakse
arusaadavad* kindlate
eesmarkide
alusel*

Joonis 4. Estiko Plastari tooliste keskmised hinnangud td6rahulolu, todkohustuste ja
hindamise kohta 2018. aastal (tsehhide 13ikes; 5 palli skaala: 1-lildse ei ndustu... 5-
taielikult ndus; autori koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mairkus: *keskmistel hinnangutel on statistiliselt oluline erinevus p<0,05

Estiko Plastari to6lised on iildiselt oma t60ga rahul. Antud viitele anti keskmiseks
hinnanguks kolme tsehhi 15ikes 4,2 palli. Kdige vdiksema hinnangu 4,0 palli 5-st andsid
16ikuse- ja keevitustsehhi toolised. Ettevatte juhatajaga 1dbiviidud intervjuust selgus, et
madal hinnang voib tuleneda sellest, et 1dikuse ja keevituse valdkonnas on uus juht, kes

kasvas vilja samast meeskonnast, mida ta niilid juhtima peab. Juhataja leidis, et t66ga
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rahulolu sdltub suuresti juhi kompententsist, kuid praegune juht on veel kogemusteta ja
alles 0pib oma meeskonnaga tootama. Teiseks pohjuseks tdi juht vilja, et 1dikuse ja
keevituse valdkond on viimase kahe aasta jooksul vdga palju uuenenud nii uute masinate
kui uute td6liste ndol ning selle tdttu voivad antud tsehhis olla madalamad hinnangud

erinevatele rahulolu aspektidele. (Kaasik, 2018)

Tookohustused on ettevottes koigile toolistele arusaadavad, sest sellele viitele anti kolme
tegevusala loikes hindeks keskmiselt 4,8 palli, millest vdib jdreldada, et ettevotte
juhtkond on piisavalt panustanud todlistele todkohustuste seletamisse. Sarnasele
jdreldusele joudis ka Aguinis et al (2011: 505), kes leidis, et
kommunikatsioonifunktsioon on eduka TS juhtimise juures viga oluline komponent, sest
selle tulemusena edastatakse todlistele neilt oodatav kditumine ning tootlikkus. Viitele
“Minu téotulemusi hinnatakse kindlaks mddratud eesmdrkide alusel” vastasid
ekstrusioonitsehhi todlised 4,5 palliga, kuid triikitsehhi ning 1dikuse- ja keevitustsehhi
tooliste hinnang piirdus 4 palliga, mis nditab, et neile pole eesmérke piisavalt selgelt
méidratletud, kuid tikski vastanutest ei andnud selle viitele vdiksemat hinnangut kui 3
palli, millest vdib jdreldada, et suuremas plaanis hinnatakse ka selle tsehhi tooliste
tootulemusi kindlaks méératud eesmarkide alusel. Ka Ikramullah et al. (2016: 335)
leidsid, et eduka TS hindamise aluseks on toolistele kindlate eesmérkide seadmine, mille

alusel nende t60d hinnatakse.

Jargnevalt analiilisis autor to6liste to6ga rahulolu seost todstaaziga kolme tsehhi ldikes
(vt joonis 5). Tulemustest selgub, et triikitsehhi ning ekstrusioontsehhi tddliste seas on
olenemata tdoOstaazist rahulolu tddga stabiilselt iile 4 palli 5-st. Lodikuse- ja
keevitusetsehhis todtavate todliste tooga rahulolu on aga kdige kdrgem 5 palli 5-st tile 20

aasta antud tsehhis tootanud tooliste seas.

Kodige madalam on t6dga rahulolu 1dikuse- ja keevitusetsehhis alla 1 aasta toGtanud
tooliste seas. Nemad andsid véitele “Olen oma tooga rahul” keskmiseks hinnanguks
koigest 2 palli 5-st. Samal ajal andsid triikitsehhis alla 1 aasta todtanud todlised
keskmiseks hinnanguks t66ga rahulolule 4 palli 5-st. Ekstrusioonitsehhis puuduvad
toolised, kelle toostaaz oleks vihem kui 1 aasta. Ettevotte juht vditis intervjuus, et tildiselt
on nende ettevottes kujunenudki trendiks, et mida kauem on t66line nende ettevdttes

tootanud, seda rohkem on nad ka oma t66ga rahul (Kaasik, 2018).
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Joonis 5. Estiko Plastari tooliste keskmised hinnangud véitele “olen oma toéga rahul”
2018. aastal toostaazi alusel (tsehhide 1dikes; 5 palli skaala: 1-lildse ei ndustu... 5-

taielikult ndus; autori koostatud kogutud andmete pdhjal).

Jargnevalt viis autor ldbi korrelatsioonanaliiiisi, et leida tooliste keskmiste hinnangute
vahelisi seoseid. Joonisel 6 on vélja toodud to6liste hinnangute korrelatiivsed seosed

toorahulolu, tddkohustuste ja hindamisega seotud véidete kohta.

Olen oma tééia

S &
N %,
Té6kohustused on Todtulemusi

Joonis 6. Estiko Plastari todliste hinnangute korrelatiivsed seosed tddrahulolu,
tookohustuste ja hindamisega seotud védidete kohta (autori koostatud kogutud andmete
pohjal).

Mirkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p <0,01
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Analtiiisi kéigus selgus, et vididete “Olen oma tooga rahul” ja “Toékohustusused on
mulle arusaadavad” vahel seos puudub. Antud tulemusest jéreldab autor, et tooliste todga
rahulolu ei soltu sellest, kas neile on nende tookohustused arusaadavad voi mitte ning
vastupidi. Vdidete “Tookohustused on mulle arusaadavad” ja “Toétulemusi hinnatakse
kindlate eesmdrkide alusel” vahel esines positiivne korrelatiivne seos (R=0,39), mis
nditab, et tookohustuste arusaadavuse ning todtulemuste kindlate eesmérkide alusel
hindamine on nodrgalt seotud. Viite “Olen oma toéga rahul” ja viite “Tootulemusi
hinnatakse kindlate eesmdrkide alusel” vaheline korrelatsioonikordaja on 0,48, mis
niitab, et vdidete vahel on keskmise tugevusega positiivses seos. Omakorda tdhendab see,
et mida rohkem todlised tunnevad et nende to6tulemusi hinnatakse kindlate eesmérkide

alusel, seda rohkem on nad oma t66ga rahul ja vastupidi.

Jargnevalt uuris autor tooliste hinnanguid individuaalsete ja ettevotte eesmirkide kohta
ning nende kooskdla kohta. Tulemustest annab iilevaate joonis 7, kus on kujutatud

tooliste keskmised hinnangud eemérkidega seotud viidete kohta.

B Ekstrusioon

— B Trikk

Loikus/Keevitus

Olen teadlik Olen teadlik oma Individuaalsed

ettevotte alliksuse to6 ~ eesmargid on
eesmarkidest  eesmaérkidest kooskdlas
ettevotte

eesmarkidega*

Joonis 7. Estiko Plastari tooliste keskmised hinnangud eesmérgistamise kohta 2018.
aastal (tsehhide ldikes; 5 palli skaala: 1-iildse ei ndustu... 5-tdielikult ndus; autori
koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mairkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p<0,05
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Kiisitluse tulemustest selgub, et Estiko Plastari todliste teadlikkus nii ettevotte kui ka oma
alliiksuse t60 eesmirkidest on suhteliselt korge. Vditele “Olen teadlik ettevotte
eesmdrkidest” anti kolme tsehhi 1dikes hinnanguks keskmiselt 4,3 palli ning véitele “Olen
teadlik oma alliiksuse t66 eesmdrkidest” keskmiselt 4,5 palli. Tulemustest voib jéreldada,
et ettevotte juhtkond on teinud eesmaérkide kohta todlistele viga head seletustodd. See on
védga oluline aspekt eduka TS hindamise ldbiviimisele, sest Kampkotter (2017: 752)
kasitluse kohaselt on eesmaérkide piistitamine ja neist todlistele teavitamine vdga oluline

TS hindamise komponent.

Samuti on todlised keskmiselt 4,4 pallilise hinnanguga ndus viitega, et individuaalsed
eesmargid on kooskolas ettevotte eesmérkidega. Antud tulemus néitab, et Estiko Plastaris
on viga hdsti méidratletud erinevad eesmidrgid ning edukalt on seotud todliste
individuaalsed eesmirgid ettevotte eesmirkidega. See parandab oluliselt ettevdtte
tootlikkust, sest Aguinis ef al. (2011: 505) on viitnud, et TS juhtimise eesmirgiks on
ithendada organisatsiooni eesmirgid individuaalsete eesmérkidega ning selle ldbi

suurendada tooliste tootlikkust ning ettevotte kasumlikkust.

Viitele “Arvestan ettevotte eesmdrkidega oma toos” andsid toolised kolme tsehhi 16ikes
keskmiseks hinnanguks 4,6 palli 5-st, mis on suhteliselt korge tulemus. Ettevottele on see
iildpildis véga kasulik, et to6lised arvestavad oma t60s ettevotte eesmérkidega, sest see
nditab, et ettevdte ja toolised pingutavad iihise eesmirgi nimel ning selle kaudu on

ettevottel voimalus suurendada kasumlikkust.

Edasi uuris autor eesmirkidega seotud véidete keskmiste hinnangute korrelatsioone, et
leida, millised seosed esinevad erinevate véidete vahel. Analiiiisist selgub, et tugev
positiivne seos (R=0,53) esineb viidete “Olen teadlik ettevotte eesmdrkidest” ja “Olen
teadlik oma alliiksuse eesmdrkidest” vahel, mis nditab, et analiiiisitavas organisatsioonis
on omavahel tugevalt seotud teadlikkus nii ettevotte kui ka alliiksuste eesmarkidest.
Viidete “Olen teadlik ettevotte eesmdrkidest” ja “Individuaalsed eesmdrgid on
kooskolas ettevotte eesmdrkidega” vahel esineb keskmise tugevusega positiivne seos
(R=0,46) ning viaidete “Olen teadlik oma alliiksuse eemdrkidest” ja “Individuaalsed
eesmdrgid on kooskolas ettevotte eesmdrkidega” vahel esineb samuti keskmise
tugevusega positiivne seos (R=0,43). Sellest voib jireldada, et kui todlised on teadlikud

ettevotte voi oma alliikksuse eesmaérkidest, siis on nad ka arvamusel, et individuaalsed
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eesmirgid on kooskdlas ettevotte eesmirkidega ja vastupidi (vt joonis 8). Ka Budworth
et al. (2015: 46) on leidnud, et TS hindamise iliheks iilesandeks on viia toolise TS

vastavusse organisatsiooniliste eesmérkidega.

Olen teadlik
ettevf)'_cte
>k
A’b =
& o
Individuaalsed

Olen teadlik oma
allﬁksqse 0,43*

I | kooskolas ettevotte

eesmargid on

Joonis 8. Estiko Plastari to6liste hinnangute korrelatiivsed seosed eesmérgistamisega
seotud véidete kohta (autori koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mirkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p <0,01

Estiko Plastari tooliste keskmised hinnangud tagasiside saamisele ning td6liste ideedega
arvestamisel on vilja toodud joonisel 9. Hinnangud tagasiside saamisele on
ekstrusioonitsehhis suhteliselt korged, kuid triiki- ja 18ikustsehhis on need oluliselt
madalamad. Hinnangud t606liste ideedega arvestamise kohta on kodigis kolmes suhteliselt

madalal tasemel.

Tulemuste analiiiisi kdigus selgus, et toolised andsid viitele “Saan juhilt regulaarselt
tagasisidet minu t60 kohta” kolme valdkonna 16ikes keskmiseks hinnanguks 4,1 palli,
millest voib jareldada, et todlistele antakse piisavalt tagasisidet. Kuid oluliselt vdiksema
hinnangu 3,7 palli andsid t66lised viitele “Minu ideede ja ettepanekutega arvestatakse”.
See niitab, et juhtkond ei arvesta tooliste vélja kdidud ideede ning ettepanekutega
piisavalt ning seda tuleks tulevikus kindlasti muuta, sest tooliste kaasamine protsessi on
viga oluline. Ka Kampkétter (2017: 752) leidis, et on védga oluline kaasata todlisi

hindamisprotsessi, sest see motiveerib todtajaid saavutama eesmérgipdraseid tulemusi.
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Ettevotte juhiga ldbiviidud intervjuust, aga selgus, et antud véite madalam hinnang
tuleneb sellest, et tooliste ideed ja ettepanekud on enamasti libimdtlematud ning
teostamatud. Toolised toovad vilja, et peamine ettepanek, millega ettevotte juhtkond ei
arvestata, on tootasu suurendamine, kuid seda ei saa arvestada kui to6korralduslikku
ettepanekut. Samuti lisas ta, et kui todlised esitavad reaalseid ning kasulikke ideid, siis

juhtkond alati kaalub neid ning vdimaluse korral proovib neid ka ellu viia. (Kaasik, 2018)

E— B Ekstrusioon
® Trikk

Loikus/Keevitus

Saan juhilt regulaarselt Minu ideede ja
tagasisidet minu t66 ettepanekutega
kohta* arvestatakse*

Joonis 9. Estiko Plastari tooliste keskmised hinnangud tagasiside ja to6liste ideede kohta
aastal 2018 (tsehhide 16ikes; 5 palli skaala: 1-lildse ei ndustu... 5-tdielikult ndus; autori
koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mairkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p<0,05

Uuringu pdhjal tehtud tulemuste analiitisist selgus, et AS Estiko Plastari TS hindamise
slisteemis esineb teatavaid puudujidke, mille tdttu voib ettevottes todga rahulolu ning
tooliste motivatsioon olla oodatust madalam. Analiiiisi pohjal saadud tulemuste pohjal on
autor tootanud vilja alljargnevad ettepanekud TS hindamise siisteemi parendamiseks:
Tootajate ettepanekute ja ideede kogumiseks peab ettevote looma tihtse slisteemi — kuidas
ja mis vormis toimub ettepanekute esitamine ning kes ja millise ajaperioodi jérel neid
esitatud ideid analiilisib. Vaja on moodustada tooriihmad, kuhu kaasatakse ka tooliste
esindajad. Alati peab andma ettepanekute tegijatele ka tagasisidet, kas ja kuidas nende

ideega edasi plaanitakse minna.

33



1. Toolised saavad hetkel ndha oma tootulemusi arvutiekraanilt, kuid otsesed
juhid peavad lisaks sellele andma regulaarsemat tagasisidet, sh ka vordluses
teiste toolistega. Vaja oleks vilja selgitada ka erinevate to0operatsioonide
ajakulu, kus see on pdhjendamatult suur, ning sellest tulenevalt vilja selgitada
tooliste lisakoolituse vajadus.

2. Tootmisvaldkondade juhid peavad korraldama igas kvartalis edasisidel
pohinevaid vestlusi, mille kdigus on vaja keskenduda todliste tédsoorituse
positiivsetele aspektidele.

3. Tooliste viljadppe ja too kdigus peab neile tdpsemalt selgitama tdosoorituse
hindamise mdddikuid, mille alusel nende t66d hinnatakse ning tulemustasu
makstakse.

4. Uutele toolistele tuleks lisaks konkreetsete todoskuste dpetamisele tutvustada
laiemalt ettevotte suundumusi ja elu-olu, et neil aidata kiiremini sisse elada

ning tekitada “meie” tunnet.

AS Estiko Plastari tooliste TS juhtimise ja hindamise siisteemi analiiiisist jareldab autor,
et hetkel ettevottes kasutusel olev slisteem toimib hésti ning to6lised ning juhid on sellega
rahul, kuid siisteemis esineb teatavaid probleeme, mida antud t60s kasitleti ning tootati
vilja ettepanekud nende eemaldamiseks. Autori poolt vilja tootatud ettepanekute
rakendamisel on voimalik ettevottel suurendada téoliste tooga rahulolu ning motiveeritust

ja selle kaudu suurendada ettevdtte tulemuslikkust.

2.3 Estiko Plastari tootasustamisesusteem

Kiesolevas alapeatiikis annab autor iilevaate Estiko Plastaris kasutusel olevast
toGtasustamise siisteemist ning analiilisib ja silinteesib uuringu kdigus saadud tulemusi.
Lisaks teostatakse dokumentide analiiiis, milles analiiiisitakse tulemustasu saamise
aluseid, tulemustasu saamist ning nende eripérasid. Samuti to6tab autor vélja ettevottele

soovitused TT siisteemi paremaks muutmiseks.

Estiko Plastaris on hetkel todtasustamiseks kasutusel siisteem, mille pdohjal makstakse

toolistele tunnitasul pdhinevat pdhipalka ning sellele lisanduvat tulemustasu, mis sdltub
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nende toosooritusest. Tulemustasu arvestatakse ja makstakse koigis tootmistsehhides
igakuiselt koos todlise pohipalga viljamaksmisega. Toolistele makstakse tulemustasu
tootlikkuse tulemuste alusel kuni 30% pdhipalgast ning lisaks kdikide kvaliteedinduete

taitmisel kuni 10% pdhipalgast. (Kaasik, 2018)

Ettevottes arvestatakse erinevates tsehhides tulemustasu nii individuaalselt kui
meeskondlikult. See sdltub tdodiilesannete iilesehitusest. Ekstrusioonitsehhis arvestatakse
tulemustasu kollektiivselt, sest vahetused annavad todtava masina iile jargmisele
vahetusele. Kollektiivset tulemustasu makstakse pdhjusel, et slisteemi sisestatakse tdisrull
ning poole t60 pealt, kui vahetusi vahetatakse, ei ole vdimalik moddta, kui mitu
kilogrammi arvestada iihele voi teisele vahetusele. Meeskondliku tulemustasu pohjuseks
on ka see, et ekstrusioonitsehhis ei toota operatoorid seadmepohiselt, vaid meeskondlikult

— ekstruudereid on tootmises seitse, aga igas vahetuses tootab korraga viis operaatorit.

Triikitsehhis kasutatakse hetkel tulemustasusiisteemi, mis arvestab masinapdhist
tootlikkust. Ettevottes on hetkel kasutusel kolm triikimasinat ning igal masinal todtab
korraga kaks operaatorit ning plaadipaigaldaja, kelle t6oks on triikivollid
tootmisprotsessiks ette valmistada. Ettevote vottis antud tsehhis kasutusele just
masinapohise tulemustasu arvestamise meetodi, lootes, et see siisteem aitab kaasa
vahetustevahelisele koostddle — kui paar tundi enne tédaja 1dppu saab {iks tootmistellimus
valmis, siis hakatakse jdrgmisele vahetusele t60d ette valmistama, et uus vahetus saaks
koheselt tootmisega alustada. Ldikuse- ja keevitusetsehhis on kasutusel individuaalne
tulemustasu arvestamise siisteem. Antud silisteem voeti kasutusele pohjusel, et selles
alliiksuses tootab igal masinal {iks operaator ning on vdimalus iga toolise tulemusi

individuaalselt kindlaks médrata. (Kaasik, 2018)

Autor analiiiisis tulemustasu saamist kolme tsehhi 1dikes (vt tabel 8). Tulemustest selgub,
et 2018. aasta madrtsis teenisid vaatluse alla olevatest 81st tdolisest tulemustasu 90%
toolistest. Kolme tsehhi 1dikes teeniti keskmiselt tulemustasu 18,6% pohipalgast.
Analiitisist selgus, et kdige rohkem teenisid tulemustasu ekstrusioonitsehhi todlised,
kellele arvestatakse tulemustasu kollektiivselt ning nad koik said mértsikuus pdhipalgale
lisaks 20% tulemustasu. Triikitsehhi todliste 2018. aasta mértsikuu keskmine tulemustasu
oli 18% pohipalgast. Pohjusel, et triikitsehhis arvestatakse tooliste tulemustasu

masinapdhiselt, on tulemustasu saamise protsendid véga erinevad. Kuus todlist teenisid
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mirtsikuus maksimaalse tulemustasu ehk 30% pohipalgast, kuid kaks t6olist ei saanud
tulemustasu. Ldikuse- ja keevitustsehhi too6lised teenisid maértsikuus keskmiselt 19%
tulemustasu. Maksimaalse tulemustasu teenisid viis toolist ning kolm todlist jdid

tulemustasust tdielikult ilma.

Tabel 8. AS Estiko Plastari todliste keskmised tulemustasu néitajad aastal 2018.

Tsehh Ekstrusioon Triikk Loikus/Keevitus
Vaatluse all olev | Mirts 6 kuu Marts 6 kuu Marts 6 kuu
periood 2018 keskmine 2018 keskmine 2018 keskmine
Keskmine 20% 23% 18% 16% 18% 17%
tulemustasu
Maksimaalne 20% 23% 30% 30% 30% 30%
tulemustasu
Minimaalne 20% 23% 0% 0% 0% 1%
tulemustasu
Mediaan 20% 23% 22% 14% 17% 12%
Standardhilve | 0,01 0,01 0,07 0,07 0,07 0,08

Allikas: Autori koostatud, ettevotte tulemustasuandmete pohjal

Ettevotte juhataja toi vélja, et tulemustasud on véga erinevad, sest to0liste motivatsioon,
TS oskused ja kiirus on viga erinevad. Hetkel kasutusel olev TT siisteem todliste jaoks
on iilesehitatud tulemuslikkusele, seetdttu mingib todliste pddevus ning oskused
tulemustasu saamisel védga suurt rolli. (Kaasik, 2018) Autori arvates on ettevotte TT
siisteem hdsti {lesehitatud, sest tulemuslikkusel pdhinev tulemustasustamine aitab
suurendada ka ettevotte kasumlikkust. Ka Damiani et al. (2016: 345) on leidnud, et
tulemustasu tihildab organisatsiooni ja individuaalsed eesmirgid ning selle tulemusena

on vOimalik suurendada ettevotte tootlikkust.

Tooliste intervjuudest selgus, et tulemustasu suurus sdltub suurel méairal ka sellest,
milline konkreetne t60 hetkel késil on ning kuidas t66d graafiku alusel jagunevad.

Erinevad tellimused on erinevate parameetritega, mis tottu on osasid tdid kergem teha,
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kuid samal ajal on osad t66d raskemad ja aegandudvamad. (T66line X, 2018) Todline Y
toi vilja, et kui parasjagu on késil suuremamahulised t66d, siis on tulemustasu lihtsam
teenida, sest masinat seadistatakse iiks kord ning seejirel saab see pikalt toos olla. Kuid
kui néiteks tegemist on ndidisega, siis on raske saavutada korget tootlikkust, sest masina
seadistamine viikse mahu tootmiseks on vidga aegandudev tegevus ning tootmisprotsess
ise on véga lithike. (T66line Y, 2018) Eelnevast vdib seega jareldada, et tulemustasu
saamine sOltub suurel méaidral kdesoleva tellimuse olemusest ja iilesehitusest ning mitte

ainult todliste oskustest ning td0 kiirusest.

Analiitisi kdigus saadud tulemustest jareldab autor, et kuigi ekstrusioonitsehhi todlised
teenisid keskmiselt kdige suuremat tulemustasu, ei ole kollektiivselt makstav tulemustasu
koigi tooliste suhtes diglane, sest nende tootlikkus vdib olla erinev. Antud olukorras v3ib
tekkida ebavdrdne panustamine todsse, kus osad toolised voiksid oma tootlikkuse eest
teenida maksimaalset tulemustasu, kuid on ka neid toolisi, kelle tootlikkus ei ole nii
korge, kuid kokkuvdttes teenivad kdik todlised vordset tulemustasu. Gielen ef al. (2010:
93) on leidnud, et meeskondlik tulemustasu voib tekitada “tasuta sdidu” probleemi, kust
tooliste panus toosse on ebavordne, kuid kokkuvdttes saavadki kdik siiski vordset
tulemustasu. Vorreldes ekstrusiooni todliste tulemustasu saamist triiki ning 1dikuse- ja
keevitustsehhi todliste omadega, siis selgub, et kolmandik todlistest teenis 2018. aasta
martsikuus suuremat tulemustasu kui 20%. Selline olukord, kus osadel toolistel on
vOimalus teenida suuremat tulemustasu, voib pdhjustada paremate to6liste motivatsiooni

langust ning samal ajal siivendada kehvemate to6liste ebaefektiivsust.

Toolise X intervjuust selgus samuti, et todlised eelistavad individuaalselt tulemustasu
siisteemi, sest sellisel juhul sdltub saadav tasu ainult iseenda pingutustest ning mitte
meeskonnakaaslaste piddevusest, oskustest ja motivatsioonist (T6dline X, 2018).
Sarnasele jareldusele joudis ka Lucifora ja Origo (2015: 608), kes vditsid, et koige
kasulikum on rakendada individuaalset tulemustasustamist, sest sel juhul sdltub
tulemustasu saamine ainult indiviidist endast ning ei pea arvestama meeskonnakaaslaste

sooritusega.

Jargnevalt toob autor vilja todliste keskmised hinnangud tulemustasuga seotud véidete

kohta (vt joonis 10).
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B Ekstrusioon
B Trikk

Loikus/Keevitus

Saan tootulemustele Tulemustasu saamise Tulemustasusiisteem
vastavat tootasu* alused on motiveerib mind
arusaadavad* paremini to6tama*

Joonis 10. Estiko Plastari todliste keskmised hinnangud tulemustasustamise kohta 2018.
aastal (tsehhide loikes; 5 palli skaala: 1-iildse ei ndustu... 5-tdielikult ndus; autori
koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mairkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p<0,05

Estiko Plastari todliste hinnangud viitele “Saan téotulemustele vastavat tootasu” on
kolme tsehhi 1dikes keskmiselt 3,2 palli, mis on veidi iile keskmise néitaja viiepallilises
skaalas. Selles voib jdreldada, et todlised arvavad, et nende todtasu ei vasta nende
tootulemustele. Antud viite madalat tulemust pdhjendab ettevotte juhataja sellega, et
tooliste seas on levinud arvamus, et tootasu voiks olla alati suurem (Kaasik, 2018). Samal
ajal tuli toolise X intervjuust vélja, et Eestis on palgatase vdga madal ning nende
valdkonnas todtavad toolised ei saagi tootasu suurusega rahul olla (To6line X, 2018).
Samas tddes tooline Y, et kui riikide vahelist palgaldhet mitte arvesse votta, siis on ta

rahul to6tasuga, mida ta oma todtulemuste eest saab. (T66line Y, 2018)

Ankeetkiisitluse tulemustest selgub, et ekstrusioonitsehhis ja 15ikuse- ja keevitustsehhis
tootavaid toolisi motiveerib tulemustasusiisteem paremini todtama, sest nemad andsid
antud véitele keskmiseks hinnanguks vastavalt 3,8 ja 3,6 palli. Triikitsehhi toolised andsid
viitele keskmiseks hinnanguks 3 palli, mis nditab, et antud tsehhi to6lisi ei motiveeri
tulemustasusiisteem paremini todtama. Forth (2016: 345) on viitnud, et tulemustasu

maksmine motiveerib todlisi produktiivsemalt td6tama. Autor jareldab sellest, iildiselt

38



motiveerib ettevotte toolisi tulemustasu paremini té6tama, kuid triikitsehhis kasutusel
olev masinapdhine tulemustasu maksmine ei digusta ennast, sest nende hinnang véitele
“Tulemustasu motiveerib mind paremini t6otama’ on teiste tsehhidega vorreldes oluliselt
madalam. Intervjuust ettevotte tdolisega selgus, et kdige rohkem pooldatakse todliste
hulgas individuaalset tulemustasustamist ning seetdttu voivad ka keskmised hinnangud
olla madalamad tsehhides, kus kasutatakse meeskondlikku v&i masinapdhist

tulemustasustamist (T66line X, 2018).

Intervjuust ettevotte juhiga selgub, et triikkitsehhi madalama hinnangu pdhjuseks vaib olla
masinapdhise tootlikkuse pealt tulemustasu arvestamine. T6dlised tunnevad, et nende
tulemustasu saamine ei soltu ainult nende tddsooritusest, vaid ka viga suurel méiral
teiste, samal masinal toGtavate tooliste toosooritusest ning seetdttu ei peeta masinapdhist
tulemustasusiisteemi motiveerivaks teguriks. (Kaasik, 2018) Analiiiisist selgub, et
tooliste jaoks on tulemustasu saamise alused arusaadavad, sest kolme valdkonna 16ikes
anti sellele hinnanguks kdrged 4 palli, mis nditab, et pdhjus miks tulemustasusiisteem
paljusid t66lisi ei motiveeri paremini toGtama, ei seisne selles, et siisteem oleks neile

arusaamatu.

Analiiiisi tulemustest selgus, et viidete “Saan toétulemustele vastavat toétasu” ja
“Tulemustasu saamise alused on arusaadvad” vahel on keskmise tugevusega positiivne
seos (R=0,37) mis nditab, et mida rohkem on t&06listele arusaadavad tulemustasu saamise
alused, seda rohkem on nad ka rahul to6tasuga, mida nad oma todtulemuste eest saavad
ja vastupidi. Vididete “Saan téotulemustele vastavat téotasu” ja “Tulemustasusiisteem
motiveerib mind paremini to6tama” vaheline korrelatsioonikordaja on 0,43, mis nditab,
et kahe viite vahel on keskmise tugevusega positiivne seos. Sellest voib jireldada, et
toolised, keda tulemustasusiisteem motiveerib paremini tootama, tunnevad, et nad saavad

oma todpanusele ka vastavat tootasu ja vastupidi.

Viidete “Tulemustasu saamise alused on mulle arusaadavad” ja “Tulemustasustisteem
motiveerib mind paremini téotama” esineb positiivne seos (R=0,5), mida peetakse
majandusteaduses tugevaks korrelatiivseks seoseks. Sellest jdreldab autor, et mida
arusaadavamad on t66listele tulemustasu saamise alused, seda rohkem motiveerib
tulemustasusiisteem neid ka paremini td6tama ja vastupidi (vt joonis 11). Sarnasele

jéreldusele joudis ka Maltarich et al. (2017: 2156), kes leidsid, et tootasustamine toimib
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organisatsioonis koige paremini juhul, kui tootajad tunnevad, et nende kditumise ja

saadavate hiivede vahel on jérjekindel ning siistemaatiline seos.

Saan to6tulemustele
vastavat tootasu

* 3
A N
Q2
Tulemustasu Tulemustasusiisteem
saamise alused on 0,50* motlv_ee_rll.). fnmd

Joonis 11. Estiko Plastari todliste hinnangute korrelatiivsed seosed tulemustasustamisega
seotud véidete kohta (autori koostatud kogutud andmete pdhjal).

Mirkus: *keskmistel hinnangutel statistiliselt oluline erinevus p <0,01

Uuringu pdhjal tehtud tulemuste analiiiisist selgus, et AS Estiko Plastari TT silisteemis
esineb teatavaid puudujidke, mille tottu voib tootlikkus olla ettevottes oodatavast
viiksem. Analiiiisi kdigus saadud tulemuste pdhjal on autor téotanud vélja alljargnevad

ettepanekud TT siisteemi parendamiseks:

1. Erinevates td0doperatsioonides muuta tulemustasu saamise tingimusi
iihtlasemaks. See tagab kdigile toolistele vordsed voimalused saavutada enda
tootlikkusele vastavat tulemustasu.

2. Muuta triikitsehhis tootavate tooliste tulemustasustamine individuaalseks, et
toolised saaksid tootasu vastavalt isiklikule toopanusele. Selle kaudu on
vOimalik suurendada tooliste tdoga rahulolu ning motiveeritust, kui nad

tunnevad, et nad saavad diglast tootasu.
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3. Selgitada toolistele tulemustasu saamise aluseid, et to6lised tunneksid, et nad
saavad oma tulemustele vastavat tasu.

4. Pakkuda  todlistele  erinevaid  lisahiivesid  (nditeks  suvepdevad,
spordikompensatsioon, massaaz jm).

5. Premeerida too0lisi, kes teenivad 6 kuu keskmiselt koige korgemat
tulemustasu. Selle kaudu on vdimalik motiveerida ka teisi todlisi oma
tootlikkust suurendama, kui nad ndevad, et suurema pingutuse korral saab

teenida korgemat tulemustasu.

AS Estiko Plastari tooliste TT siisteemi analiiiisist jéreldab autor, et hetkel ettevottes
kasutusel olev TT siisteem toimib histi ning todlised ning juhid on sellega iildjoontes
rahul, kuid siisteemis esineb teatavaid probleeme, mida antud t66s kisitleti ning tootati
vélja ettepanekud nende eemaldamiseks. Ettevottes on probleemiks osutunud todliste
seas levinud arvamus, et nad ei saa oma todtulemustele vastavat toGtasu ning nende
ettepanekute ja ideedega ei arvestata. Autori poolt vélja todtatud ettepanekute
rakendamisel on ettevottel voimalus tagada todlistele parem arusaam toGtasustamisest,
suurendada todliste tootlikkust ning t66 motivatsiooni ja selle kaudu suurendada ettevotte

tulemuslikkust.
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KOKKUVOTE

Toostusettevotte toimimise aluseks on piddevad ning motiveeritud tootajad. Tootajate
toosoorituse juhtimise kaudu on vdimalus ettevottel saavutada oodatav kasumlikkus ning
pustitatud eesmérgid. Ettevotte eesmérkide tditmisele aitab kaasa nende sidumine
tootajate individuaalsete eesmérkidega, selle tulemusena tootavad koik tihise eesmaérgi

nimel.

Bakalaureusetdo teoreetilises osas analiitisiti TS juhtimise siisteemi olemust ning
koostisosasid ning selgitati, miks on antud siisteem ettevotetes vajalik ning millised on
TS juhtimise voimalused ning ohud. T60s analiitisiti stigavamalt TS juhtimise siisteemi

kahte olulisemat aspekti, milleks on TS hindamine ja td6tasustamine.

TS hindamise analiilisi kdigus méérati kindlaks, mille alusel hinnatakse t66liste TS,
milliste meetodite kaudu on voimalik seda teostada ning millised on selle eesmérgid ning
ohud. TS hindamise eesmérgiks on lisaks tagasiside andmisele ka todliste motivatsiooni
tostmine, tooliste arendamine ning koolitusvajaduse vilja selgitamine. Hindamise
protsessi kdigus on vdimalik kindlaks médrata to6lisele diglane tasu, mis on vastavuses
tema toOsooritusega. Ettevdtetele sobivaim TS hindamismeetod sdltub pistitatud

eesmarkidest, struktuurist ning tegevusvaldkonnast.

TS juhtimise teiseks pohiaspektiks on todtasustamine ning erinevatele allikatele
tuginedes vOib viita, et toostusettevotetes kasutatakse peamiselt tulemustasu siisteemi.
Tulemustasu on voimalik toolistele maksta kas individuaalselt voi meeskondlikult.

Modlemal neist on mitmeid puuduseid, kuid individuaalne tulemustasusiisteem motiveerib
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toolisi tldiselt paremini todtama, sest nende tootasu soltub ainult nende enda

tulemuslikkusest.

Bakalaureuset66 empiirilises osas uuris autor Baltikumi suurimat kilepakendite tootja AS
Estiko Plastari tooliste TS hindamise ja TT siisteemi. Autor viis 1dbi uuringu AS Estiko
Plastari todliste seas, eesméirgiga kindlaks médrata nende hinnangud praegusele TS
hindamise ja TT siisteemile. Ankeetkiisitluse analiilisis esinenud ebaselgete tulemuste
pOhjuste leidmiseks viis autor 1ébi intervjuud ettevotte juhi ning todlistega. Lisaks sellele
analiilisiti tooliste tulemustasu saamist ning selle aluseid. Uuringu kéigus saadiettevotte
tooliste kdest asjakohast informatsiooni ja tagasisidet ning selle tulemusena todtas autor

ettevottele vilja ettepanekud siisteemi parendamiseks.

Ankeetkiisitlusest saadud tulemuste pdhjal analiiiisis autor todliste keskmiseid
hinnanguid etteantud véidetele, mis keskendusid to0kohustustele, ettevotte ja
individuaalsetele eesmérkidele, tulemustasule ning tagasisidele. Tulemustest jireldas
autor, et AS Estiko Plastari todlised on kasutusel oleva TS hindamise ja TT siisteemiga
rahul. Lisaks uuris autor ankeetkiisitluse kdigus saadud keskmiste hinnangute vahelisi
korrelatiivseid seoseid. Viidete keskmiste hinnangute vahelised korrelatsioonid olid

valdavalt keskmise tugevusega positiivsed seosed.

Uuringu tulemuste kokkuvotetest jareldab autor, et Estiko Plastaris kasutusel oleva TS
hindamise ja TT siisteem on tdhus ning toolised on sellega rahul. Suuremate
probleemidena tiheldas autor, et todlised on arvamusel, et nad ei saa oma todtulemustele

vastavat to6tasu ning nende ideede ja ettepanekutega ei arvestata.

Ettevotte TS hindamise ja TT siisteemi tdiendamiseks tootas autor ldhtuvalt t6o
eesmadrgist, sisust ja saadud tulemustest vilja ettepanekud, mille rakendamine vdimaldab
tosta tooliste todga rahulolu, motivatsioon ning tootlikkus ning selle tulemusena ka
ettevotte kasumlikkus. Autor esitab t60 tulemusena vélja tootatud olulisematest

ettepanekutest todliste todsoorituse hindamise ja todtasustamise siisteemi arendamiseks:

1) tootajate ettepanekute ja ideede kogumiseks tuleb ettevotes luua iheselt
mdistetava siisteemi — kuidas ja mis vormis toimub ettepanekute esitamine ning

kes ja millise ajaperioodi jérel neid analiiiisib;
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2) tootmisvaldkondade juhid peavad korraldama igas kvartalis edasisidel
pohinevaid tagasiside andmise arenguvestluseid, mille kdigus keskendutakse
tooliste positiivsetele sooritustele;

3) erinevates tOOoperatsioonides muuta tulemustasu saamise tingimusi
tihtlasemaks, et saavutada vordsed voimalused kdigile todlistele;

4) selgitada toolistele tulemustasustamise saamise aluseid, et todlised tunneksid, et
nad saavad oma tulemustele vastavat tasu;

5) premeerida todlisi, kes teenivad 6 kuu keskmiselt kdige korgemat tulemustasu

ning selle kaudu motiveerida ka teisi to6lisi oma tootlikkust suurendama.

T606 autor leiab, et bakalaureusetdo raames tehtud analiiiisi tulemusi on AS Estiko Plastari
juhtidel voimalik kasutada ning TS juhtimise siisteemi arendamisel arvestada. TS
juhtimise siisteemi arendamise jérgselt oleks otstarbekas teostada kordusuuring, mille
eesmargiks oleks kindlaks méérata tooliste rahulolu tédiustatud siisteemiga ning leida

aspektid, mida oleks vaja veel arendada.
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LISAD

LISA 1. Autori koostatud ankeetkuisimustik AS Estiko Plastari

toolistele

AS Estiko Plastari tootajate arvamused nende toosoorituse hindamise ja

tootasustamissiisteemi kohta

Tere!

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna kolmanda aasta iilidpilane Eva-Kristina Maaring ning
kirjutan enda 15putddd teemal “Tooliste todsoorituse hindamise ja tdotasustamise siisteemi
arendamisvdimalused tdostusettevotetes Estiko Plastari néitel”. Seoses to66 kirjutamisega palun
tdita alljargnev ankeetkiisimustik.Ankeedi eesmérgiks on vilja selgitada to6liste tdosooritust ja
tootasustamist mojutavad tegurid. Kiisitlus on anoniiimne ning uurimistulemused on
konfidentsiaalsed, millest avaldatakse vaid keskmisi néitajaid. Ankeedi tditmisel palun ringitage
sobiv vastus ja avaldage arvamust vaba kiisimuste raames ankeedi 10pus. Kiisitluse tulemustest
antakse organisatsioonile tagasisidet iildistatud kujul.Oma arvamus esitage palun alljirgneval
skaalal: 1 — {ildse ei ndustu; 2 — pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa; 4 — pigem ndustun; 5 — olen

tdielikult ndus.

Suur tdnu ausate vastuste eest!

Sugu: M N

Vanus: 41 — 50 aastat
18 — 30 aastat 51 - 60 aastat
31 — 40 aastat 60 ja rohkem aastat
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Toostaaz:
alla 1 aasta

6 — 10 aastat

11 — 20 aastat

1 -5 aastat iile 20 aasta

Ametikoht:

triikkal 1oikaja

lamineerija

Uldse ei | Pigem | Niija | Pigem Olen
Viide noustu el naa noustun | tdielikult
noustu nous
1 2 3 4 5

Olen oma tddga rahul. 1 2 3 4 5
Ma olen kursis enda todkohustustega. 1 2 3 4 5
Minu  tookohustused on  mulle 1 2 3 4 5
arusaadavad.
Minu tod6tulemusi hinnatakse kindlaks 1 2 3 4 5
maéiratud eesmarkide alusel.
Individuaalsed eesmérgid on kooskdlas 1 2 3 4 5
organisatsiooni ees-mérkidega.
Olen teadlik ettevotte eesmarkidest. 1 2 3 4 5
Arvestan ettevotte eesmérkidega oma 1 2 3 4 5
t00s.
Ma saan oma todtulemustele vastavat 1 2 3 4 5
tootasu.
Tulemustasu saamise alused on mulle 1 2 3 4 5
arusaadavad.
Tulemustasusiisteem motiveerib mind 1 2 3 4 5
paremini todtama.
Saan juhilt regulaarset tagasisidet minu 1 2 3 4 5
t60 kohta.
Arvan, et minu to6tulemuslikkust 1 2 3 4 5
hinnatakse diglaselt.
Ma tean oma alliiksuse t00 eesmérke. 1 2 3 4 5
Ma olen kursis oma alliiksuse 1 2 3 4 5
tootulemustega.
Minu ideede ja  ettepanekutega 1 2 3 4 5
arvestatakse.
Ettevottes  tegutsevad koik  iihise 1 2 3 4 5
eesmérgi nimel.

Taiendavalt lisan tootasustamise kohta: .............

Taiendavalt lisan tootulemuste hindamise kohta: .............
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LISA 3. Intervjuu AS Estiko Plastari juhatajaga

Intervjuu kiisimused:

1. Kuidas kirjeldaksite Estiko Plastari tegevusvaldkonda?

2. Kuidas hindate ettevottes hetkel kasutusel olevat TS hindamise siisteemi, mida Te
selles muudaksite ning millisel viisil?

3. Milline on todliste iildine suhtumine TS hindamisse, tagasiside andmisesse?

4. Millest voib tuleneda olukord, et to6lised andsid 14bi viidud uuringus madala
hinnangu sellele, et nende ideede ja ettepanekutega arvestatakse?

5. Kuidas Teie hindaksite viidet, et tooliste tootulemusi hinnatakse kindlate
eesmirkide alusel?

6. Kuidas hindate ettevottes hetkel kasutusel olevat TT siisteemi? Kas olete
stisteemiga rahul? Miks?

7. Kuidas suhtute hetkel kasutusel olevasse tulemustasu siisteemi?

8. Mis on Teie arvates peamised pohjused, et toolised saavad véga erinevat
tulemustasu? Kuidas saaks muuta tulemustasu saamist vordsemaks?

9. Kas arvate, et tooliste hulgas esineb sageli olukordi, kus nad ei saa tulemustele

vastavat tootasu?
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LISA 4. Intervjuud AS Estiko Plastari toolistega

Intervjuu kiisimused:

9.

Kuidas hindate hetkel kasutusel olevat TS hindamise siisteemi, mida Te selles
muudaksite ning millisel viisil?

Milline on t&6liste tildine suhtumine TS hindamisse, tagasiside andmisesse?
Millest voib tuleneda olukord, et toolised andsid 14bi viidud uuringus madala
hinnangu sellele, et nende ideede ja ettepanekutega arvestatakse?

Mida saaks Teie juht teha, et tootlikkus oleks suurem, tootajad oleksid
motiveeritumad ning t66 oleks sujuvam?

Uuringust selgus, et todlised andsid vdga madala hinnangu véitele, et nende
ettepanekute ja ideedega arvestatakse. Mida Te arvate, miks see vdib nii olla?
Kuidas Teie seda parandaksite?

Kuidas hindate ettevottes hetkel kasutusel olevat TT siisteemi? Kas olete
stisteemiga rahul? Miks?

Kuidas suhtute hetkel kasutusel olevasse tulemustasu siisteemi?

Mis on Teie arvates pdhjused, et toolised saavad viga erinevat tulemustasu?
Kuida saaks muuta tulemustasu saamist vordsemaks?

Kas teie eelistate pigem individuaalset voi meeskonnapdhist tulemustasu? Miks?

10. Mis motiveerib Teid paremini todtama?
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korrelatsioonanaluius

LISA 5. AS Estiko Plastari tooliste ankeetkusimustiku tulemuste

Olen T66kohus- To6o6tulemusi | Saan Tulemus- | Tulemustasu
oma tused on | hinnatakse tootulemustele | tasu siisteem
tooga mulle kindlate vastavat saamise motiveerib
rahul arusaadavad | eesmaérkide tootasu alused on | mind
alusel mulle paremini
arusaada | toOtama
vad
Olen oma || J275%* ,A82%* J318%* ,297%* ,338%*
to0ga rahul
,008 ,000 ,002 ,004 ,001
Tookohustus | 275** | | ,388%** ,158 ,334%* J316%*
ed on mulle
arusaadavad
,008 ,000 ,134 ,001 ,002
Tootulemusi | ,482%* | 388** 1 ,279%* ,A465%* ,355%*
hinnatakse
kindlate
eesmarkide
alusel 000 | ,000 007 1000 001
Saan J318%* | 158 ,279%* 1 ,373%* ,429%*
tootulemuste
le vastavat
to0tasu ,002 ,134 ,007 ,000 ,000
Tulemustasu | 297** | 334%* ,A465%* ,373%* 1 ,498%**
saamise
alused on
mulle
arusaadavad | 004 | ,001 ,000 ,000 ,000
Tulemustasu | ,338** | 3]16** ,355%* ,429%* ,498%* 1
slisteem
motiveerib
mind
paremini
todtama ,001 ,002 ,001 ,000 ,000
*seos on statistiliselt oluline olulisusnivool a < 0,01

** geos on statistiliselt oluline olulisusnivool a <0,05
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Lisa 5 jarg

Saan  juhilt | Minu ideede | Olen teadlik | Individuaalse | Olen teadlik
regulaarselt | ja oma alliiksuse | d eesmargid | ettevotte
tagasisidet ettepanekute | eesmérkidest on kooskdlas | eesmarkidest
ga ettevotte
arvestatakse eesmirkidega
Saan  juhilt | ] LA64%* ,314%* LA30%* ,288%*
regulaarselt
tagasisidet ,000 ,002 ,000 ,005
Minu ideede | ,464** | ,535%* ,530%* LAS55%*
ja
ettepanekute
ga
arvestatakse 7460 000 000 000
Olen teadlik | ,314%%* ,535%* | LA32%% ,530%*
oma
alliiksuse
eesmarkidest | 02 ,000 ,000 ,000
Individuaals | ,430%* ,530%* LA32%% | LA64%*
ed eesmérgid
on kooskdlas
ettevotte
eesmarkideg
a
,000 ,000 ,000 ,000
Olen teadlik | [288** LA455%* ,530%* LA464%* 1
ettevotte
eesmarkidest
,005 ,000 ,000 ,000
* seos on statistiliselt oluline olulisusnivool a< 0,01

** geos on statistiliselt oluline olulisusnivool a <0,05
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LISA 6. AS Estiko Plastari tooliste ankeetkusimustiku tulemuste

hinnangute Kruskal-Wallise H-testi tulemused

Viide Olulisus-
toendosus p
Olen oma t6dga rahul 0,000
Tookohustused on mulle arusaadavad 0,000

Tootulemusi hinnatakse kindlate eesmérkide | 0,002
alusel

Saan todtulemustele vastavat tootasu 0,000

Tulemustasu saamise alused on mulle | 0,002
arusaadavad

Tulemustasusiisteem motiveerib mind | 0,000
paremini todtama

Saan juhilt regulaarselt tagasisidet 0,000
Minu ideede ja ettepanekutega arvestatakse 0,000
Olen teadlik oma alliiksuse eesmérkidest 0,817

Individuaalsed eesmédrgid on kooskdlas | 0,002
ettevotte eesmérkidega

Olen teadlik ettevotte eesmarkidest 0,467
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SUMMARY

PERFORMANCE APPRAISAL AND PERFORMANCE-RELATED PAY
IN AS ESTIKO PLASTAR

Eva-Kristina Maaring

Performance management system(PMS) plays very important role in modern
organizations, as workers are guided to achieve the set targets via PMS. The most
important aspects in PMS are performance appraisal and performance-related pay.
Appropriate performance appraisal motivates workers to fulfill the set targets and enables
to improve organization’s results. Performance appraisal motivates workers to improve
their efficency, as it enables them to earn higher income.
The aim of the current bachelor’s thesis is to develop proposals to improve performance
appraisal and performance-related pay systems in Estiko-Plastar based on CEO and
workers opinions.
Author set herself several tasks to accomplish the aim of the survey:
1) To dissert trait of character of workers performance appraisal system;
2) To analyze income systems in industrial enterprises;
3) To work out research methodology and carry out documentation analyze,
questionnaire and interviews with CEO and workers;
4) To analyze workers’ and managers evaluations to Estiko-Plastar performance
management system and performance-related pay system;
5) To develop proposals to improve Estiko-Plastar performance management system

and performance-related pay system.

Author worked out questionnaire which included 16 propositions and 2 open
questions. Author also made interviews with CEO and 2 workers, to find out the
reasons of unclear results. In addition to that author carried out documentation analyze
of workers bonuses. From the results author concluded that Estiko-Plastar workers

are satisfied with the current PMS and performance-related pay system. It
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appeared that the main problems are, that workers are of the opinion as their income

does not correspond to their work results and their ideas and proposals are not

considered enough.

According to the aim of the reasearch the author has developed several proposals to

make current PMS and performance-related pay systems more efficient:

To work out and communicate a system of collectiong ideas and proposals — how
and in which format everybody can present their ideas and who and when will
analyze the proposals. To form teams where also workers representatives are
included and those teams should also give feedback to all who made proposals: if
and how the proposals will be put in practice;

Floor managers should organize feedforwarding interviews quarterly, to focus on
workers’ positive aspects;

In different departments change the basis to bonuses more homogeneous, to
achieve equal opportunities to all workers;

To explain the basis of the bonuses to workers so that they would have a feeling
that they earn according to their work results.

To apply aditional bonus to the workers whose six months’ average efficiency is

highest and via this to motivate all employees to increase their efficiency.

The author of this bachelor’s thesis is on the opinion that Estiko-Plastar management

could use the results of the analyzes and to take into account to improve their PMS

system.
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