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SISSEJUHATUS

Tanapideval viga kiiresti arenevas lihiskonnas on oluline hinnata tdotajate todsooritust
(edaspidi TS) ja panna paika ettevotte eesmargid ldhtuvalt tootajate TS kohta saadud
tagasisidele. Tootajate TS tulemuslikkus on oluline tegur, mis mdjutab organisatsiooni
edu. Selleks, et ettevdtted suudaks piisida konkurentsis ning jouaksid arenguga sammu
pidada, on vilja tootatud mitmeid tdnapdevasemaid TS hindamise ja tagasisidestamise
meetodeid, mis voimaldavad laialdasemalt ja pohjalikumalt hinnata ja anda tagasisidet

tootajate tulemuslikkusele (Goriin 2018: 1427).

TS hindamine ja tagasisidestamine on organisatsiooni inimressursside juhtimisel
oluliseks osaks. Tootajate TS efektiivne hindamine ja tagasisidestamine mitte ainult ei
aita parandada tootajate puudusi ning seeldbi t66 tulemuslikkust, vaid voimaldab
tootajaid ka motiveerida. Tagasisidestamine vdimaldab ndha enda puudusi ja
arengukohti teiste inimeste vaatenurgast. T66 teema on viga aktuaalne, sest tootajate TS

hindamine ja tagasisidestamine on finantssektori arengu aluseks.

Uurimistod eesmargiks on vilja tootada ettepanekud finantsettetotte X tootajate TS
hindamissiisteemi ja tagasisidestamise edasiarendamiseks, tuginedes autori poolt ldbi
viidud juhtide ja spetsialistide kiisitlusele ja intervjuudele. T60 autor toGtab ka ise
finantsettevottes ning osaleb aktiivselt tootajate TS hindamise ja tagasisidestamise
protsessis hinnatavana. Selleks, et oleks vdimalik saavutada uurimiseesmark, on autor
pistitanud jargmised uurimisiilesanded:

1) analiiiisida tootajate TS hindamise eripérasid ja arengusuundasid finantssektoris;

2) analiiisida tootajate TS hindamise nditajaid ja meetodeid finantssektoris;

3) analiiiisida tootajate  tagasisidestamist ja  selgitada vilja  tOGtajate

tagasisidestamise ning TS hindamise vahelised seosed finantssektoris;



4) analiiisida TS hindamise ja tagasisidestamisega seonduvaid dokumente
finantsettevottes X ja sellele tuginedes tootada vélja uurimismetoodika, sh
ankeet- ja intervjuu kiisimustikud;

5) selgitada vilja finantsettevotte X spetsialistide TS  hindamise ja
tagasisidestamise eripdarad ja probleemid ning vorrelda neid teoreetiliste
kasitlustega;

6) tootada  vilja  ettepanekud  hindamissiisteemi  ja  tagasisidestamise

edasiarendamiseks finantsettevottes X.

Léhtudes uurimistdd eesmaérgist ja uurimisiilesannetest on t66 jaotatud kaheks —
teoreetiliseks ja empiiriliseks osaks. Teoreetilise osa esimeses alapeatiikis analiilisitakse
tootajate TS hindamise olemust, eripdrasid ja arengusuundi finantssektoris. Teises
alapeatiikis analiilisib t60 autor tootajate TS hindamise nditajaid ja meetodeid
finantssektoris. Teoreetilise osa viimases alapeatiikis analiilisitakse tootajate
tagasisidestamist finantssektoris ja uuritakse seoseid tooGtajate tagasisidestamise ja TS
hindamise vahel. Uurimist66 koostamisel on autor kasutanud nii eesti- kui voorkeelset
teaduskirjandust, teemakohaseid publikatsioone andmebaasidest eelkdige EBSCO ja
EMERALD.

Uurimist6é empiirilises osas analiiiisis t60 autor tootajate TS hindamisega seonduvaid
dokumente finantsettevottes X ja tootas sellele tuginedes vilja uurimismetoodika,
ankeet- ja intervjuu kiisimustikud. Uurimuse ldbiviimisel ndgi t66 autor piirangutena
ette, et ankeetkiisimustiku kiisimused ei pruugi olla koigile iihtselt mdistetavad ning
intervjuude piiranguks voOib osutada aja puudus. Selleks, et nimetatud probleeme
ennetada, pidas t66 autor oluliseks ankeetkiisimustiku kiisimused eelnevalt 18bi arutada
spetsialistide ja juhtidega ning intervjueerimise soovist intervjueeritavatele aegsasti

teada anda.

Autor soovib tdnada finantsettevotte X tootajaid ja keskastmejuhte markimisvairse
panuse eest uuringus osalemisel, mis omas suurt tdhtsust kdesoleva bakalaureusetoo
valmimisel. Lisaks soovib autor tdnada oma juhendajat professor Kulno Tiirki
asjakohase tagasiside ja toetuse eest uurimistoé koostamisel ning nooremteadur Liis

Roosaart abivalmiduse eest statistiliste andmete tootlemise ndustamisel.



Mairksonad: td0soorituse hindamine, todsoorituse hindamissiisteem, tagasisidestamine,

finantssektor, finantsettevote X.



1. TOOTAJATE TOOSOORITUSE HINDAMINE JA
TAGASISIDESTAMINE FINANTSSEKTORIS

1.1 Toosoorituse hindamise eriparad ja arengusuunad

finantssektoris

TS hindamine on olnud pikalt paljude personalijuhtide poolt arutluse all olev teema
(Elenurm 2017). Varasematel aastatel tihendas too6tajate TS hindamine lihtsakoelist
protsessi (Lam et al. 2002: 192), milles TS hindamine oli algselt vaid
kontrollfunktsioonide tiitjaks, kus juht jagas alluvatele TS kvantitatiivsetel mdodikutel
pohinevaid hinnanguid (Tirk et al. 2011: 15) kuid tidnapdeval on TS hindamine
(performance appraisal) arendatud pohjalikuks protsessiks (Lam et al. 2002: 192).

Tabel 1. TS hindamise definitsioonid.

Definitsioon Autor(id)

TS hindamine on aluseks todtajate arengut ja tulemuslikkust puudutavatele | Longenecker,
kiisimustele. Fink 2017: 1
TS hindamise kédigus toimub to6tajate hindamine, arendamine, Fletcher 2001:
motiveerimine ja tagasisidestamine. 473

TS hindamine annab todtajatele edasi viértuslikke teadmisi, mille pohjal Elenurm 2017

toimub tootajate diglane tasustamine.

TS hindamine on protsess, mille kéigus vdOrreldakse tootajate TS | Tlrnpuu 2014
standardeid, eesmérke, todiilesandeid ja plaane.

TS hindamise kidigus analiiiisitakse tootaja isiklike edusamme, ndrkuseid | Shrivastava,
ning todkohale sobivust. Rai 2012: 46

TS hindamine on to6taja tooiilesannete tditmise hindamine kindal perioodil. | Lotich 2018

Allikas: (Longenecker, Fink 2017: 1; Fletcher 2001: 473; Elenurm 2017; Tirnpuu 2014;
Shrivastava, Rai 2012: 46; Lotich 2018); autori koostatud.

Léhtuvalt tabelis 1 vélja toodud TS hindamise definitsioonidest saab viita, et nimetatud
autorid on TS hindamist késitlenud sarnaselt ning definitsioonide sisu ei ole aja jooksul
eriti muutunud. Peamiselt mérkisid autorid, et tegu on t66 tulemuslikkuse hindamise,

arendamise ja tagasisidestamisega. Lisaks toodi vilja, et TS hindamise kaigus



analiiiisitakse to6taja sobivust tookohale ning késitletakse t66 tasustamist puudutavaid

kiisimus.

Edukas tootajate TS hindamine sisaldab hoolikalt ja tdpselt maédratletud TS
hindamissiisteemi dokumente, selgelt defineeritud ja lisandvaartust andvaid eesmarke
ning tootajate ja juhtide ulatuslikku panust hindamissiisteemi parandamiseks. Lisaks on
olulised kergesti jélgitavad, TS pohinevad hinnangud, todtajatele ja juhtidele paika
pandud hindamissiisteemi reeglid, tagasiside ning tootajate tulemuslikkusest ldhtuv
tootasu (vt joonis 1). (Longenecker, Fink 2017: 2-3; Isimoya et al. 2018: 63-64;
Sumangala, Lancy 2012: 1-2) Jargides nimetatud komponente, on voimalik saavutada
efektiivne TS hindamissiisteem, mis motiveerib todtajaid piitidlema paremate tulemuste
poole, aga seejuures tuleb arvestada iga organisatsiooni ajalugu, eripdrasid ja personali,
taheldab Tirnpuu (2014). Lisaks soovitab ta ettevotete juhtidel véartustada aega, mida
on vdimalik kasutada tootajatega vestlemiseks, sest juhi ja tema alluva vahelist ndost
ndkku suhtlust ei asenda tikski teoreetiliselt kirja pandud ega rangelt piiritletud TS

hindamine.

Joonis 1. Tootajate TS pohikomponendid.

Allikas: Longenecker, Fink 2017: 2-3; Isimoya et al. 2018: 63-64; Sumangala, Lancy 2012: 1-2;
autori koostatud.



Elenurm (2017) ja Lam et al. (2002: 192) on arvamusel, et juhtide jaoks voib hindamine
olla ebameeldiv kui keskendutakse tootajate puudustele, tegelikkuses saavad juhid
hindamisest véartuslikku infot, mida kasutatakse tootajate Oiglasel tasustamisel.
Kamphorst, Swank (2018: 251) ja Adler et al. (2016: 221) tdheldavad, et tootajate TS
hindamine on keeruline protsess, mille peamisteks eesmarkideks on tootajate
motiveerimine nende enesehinnangu mojutamise kaudu, vdoimaldades juhtidel suunata
tootajaid saavutama korgemat tooviljakust ning uurida selle mdju tdotajate t60

tulemuslikkusele.

Vaadates TS hindamist ettevotetes laiemalt, ndeb markimisvddrne osa tdotajatest
vastupidiselt tegelikkusele, et TS hindamissiisteem ei ole piisavalt aktuaalne oma
biirokraatliku piistituse ning to6tajates masendustunde tekitamise poolest (Adler et al.
2016: 221). Tirnpuu (2017) sonul vdivad juhid tdita toOtajaga ettekirjutatud vorme
kohustusest, ilma kummalegi osapoolele kasu toomata. Ettevotted peavad TS
hindamisest hoopis olulisemaks ametlike eesmarkide piistitamist, 1d0ppevate perioodide
tilevaateid ning tihti ka ulatuslikke arvustuste analiiiisimist. Juhid ei mdista, et tegelikult
on TS hindamine véga oluline osa 10pliku eesmérgini joudmisel. (Adler et al. 2016:
221)

Shrivastava ja Rai (2012: 51) toovad vilja, et finantssektori tootajate TS
hindamissiisteemid ja protsessid on vananenud ning nende arendamisele,
véljatootamisele ja rakendamisele tuleb enam tdhelepanu poorata. Tuginedes Bunn et al.
(2013: 31-31) ja Giorgi et al. (2017: 1) poolt labi viidud uuringutele, on finantssektori
tootajate vaimne stressitase vorreldes teiste valdkondade tootajatega mirkimisvaarselt
korgem. Nimetatud valdkonnas tegutsevad ettevotted labivad suurt tehnoloogilist
arengut, mille tulemuseks on kiired muutused ning suuremad ootused tootajate TS
suhtes (Suresh, Reddy 2017: 43). Elliot ja Swartz (1999: 58) on arvamusel, et
keskastmejuhtide edu finantssektoris saavutatakse eelkdige tootajate TS hindamisega,
mida Kkinnitab Oshode et al. (2014: 145) uuringu tulemus, et tootajate TS

hindamissiisteemi kaasajastamisega suureneb todtajate produktiivsus ja vastupidi.

Jindal (2016: 19) toob vilja sarnase seisukoha, nimelt on finantssektoris tegutsevate
ettevotete edukuseks oluline tootajate efektiivne haldamine ja rahulolematuse pdhjuste

leidmine, teisisonu tootajate TS hindamine, mille kiigus joutakse todrahulolu



kiisimusteni. Ta leiab, et kui ettevotte tootajate rahulolu on tagatud, siis on voimalik
saavutada iikskoik missugusel organisatsioonil 16ppeesmaérgid. Lisaks selgus Suresh ja
Reddy (2017:47) poolt 1dbi viidud finantssektoris tegutsevate ettevitete uuringust, et
tootajate TS hindamise ja toorahulolu vahel esineb markimisvaarne seos. Eelnevalt vilja
toodud seisukohti votab kokku kuulus méttetera Peter Druckeri poolt: “Kui sa ei suuda
seda moodta, ei suuda sa seda ka juhtida.”, Chatterjee ja Dhaigude (2018: 242)
taheldavad, et see kandub edasi kdikidele tegevusaladele ning olles votmeteguriks nii

majanduslikus kui ka sotsiaalses arengus peaks finantssektor seda eriti tdsiselt votma.

Finantsettevotete edukuse tagamiseks, tuleb klientidele pakkuda ootustele vastavaid voi
neid iletavaid teenuseid (Khalid et a. 2011: 170). Chai et al. (2016: 401-406) poolt lébi
viidud uuringu tulemustest selgus, et teenuste kvaliteedi ja finantsettevotte
tulemuslikkuse vahel esineb véga tugev positiivne korrelatiivne seos, mis viitab, et
finantsettevotte tulemuslikkus ning eristatavus konkurentidest suureneb kui teenuste
kvaliteet paraneb ja vastupidi. Tirnpuu (2014) lisab samuti, et ettevotte edukuse ja
konkurentsivoime vahel esineb korrelatiivne seos tookeskkonnaga. Tuginedes
Shrivastava ja Rai (2012: 51) arvamusele, et TS hindamine on finantssektori
tulemusjuhtimise tugisambaks ja aitab hoida t66tajaid motiveerituna on oluline teha

uuringuid tootajate TS hindamise kohta finantsvaldkonnas.

Léhtuvalt eelnevalt vilja toodud teoreetilistest kasitlustest ja uuringu tulemustest, on
tootajate TS hindamisprotsessid olulised, et tagada tootajate areng, motivatsioon ja
tulemuslikkus. Kuna to6tajate TS hindamissiisteemi véljatootamiseks ei leidu ainudiget
retsepti, on oluline arvestada ettevitete eripdrade ja toOtajatega. Teadaolevalt
kannatavad finantssektori t0otajad korge stressitaseme all, mistdttu on nimetatud
valdkonnas tootajate TS hindamine erilise téhtsusega, et tagada todtajate piisivus ja
efektiivsus. Konkurentsi pakkumiseks on lisaks tdotajatele viga olulised kliendid ja

neile osutavate teenuste kvaliteet, mis peegeldub vilja to6tajate TS hindamissiisteemist.
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1.2 Toosoorituse hindamise naitajad ja meetodid

finantssektoris

Selge ja arusaadav TS hindamine on aluseks diglasele hindamise tundele (Tiirk 2015:
6). TS hindamise niitajad aitavad ettevotete juhtidel tootajate t66 tulemuslikkust ausalt
ja tapselt hinnata (Valle, Davis 1999: 242-243). Lisaks on t66ga seotud ja tulevikku
vaatavad TS hindamise néitajad abiks tOoOtajate arengu ja eesmirkide saavutamisel.
(Boyd ja Gessner 2013: 265). Levinumateks nditajateks on to6tulemused, tegevused ja
padevus, mis lisaks eelnevalt vilja toodule peavad olema usaldusvairsed, mdodetavad,
objektiivsed ning seotud organisatsiooni eesmarkidega (Tiirk 2005: 193-196). Kuo ja
Cheni (2008: 1937) poolt ldbi viidud uuringu tulemusena selgus, et hindamisel
finantssektoris on kdige olulisemateks kuludel, kasumil ja miiiigil pShinevad néitajaid.
Hindamisnéitajad voib omakorda jagada objektiivseteks ja subjektiivseteks néitajateks.
Objektiivseid nditajaid on vOimalik modta (Renner 2018) voi numbriliselt véljendada,
nditeks kaebuste ja vigade arv ning tootaja omadustel (What is a subjective...) voi
hindajate arvamusel pdhinevaid néitajaid nimetatakse subjektiivseteks, mistottu on

keeruline kontrollida nende usaldusvéirsust.

Finantsvaldkonnas on oluline klientidele pakutavate teenuste korrektsus kuna paljud
tehinguid puudutavad kliendi vara, ollakse selles valdkonnas tundlikud. TS hindamise
teadlikkuse uuringu kohaselt finantsvaldkonna todtajate seas on kindlaks tehtud, et
meessoost juhid on erinevatest TS hindamise meetoditest teadlikumad kui sama
valdkonna madalama ametikoha toGtajad. Seega tootajate teadlikkusele aitab kaasa
nende TS hindamismeetoditele suurema téhelepanu podramine ning vastava teemaga
koolituste korraldamine. (Mehrotra ja Phillips 2013: 55) To6tajate koolitusvajadus leiab
kinnitust Akram’i ja Hilman’i (2018:41) poolt, kes tiheldavad, et pidevate arengute ja
muutustega kaasas kdimise aluseks on eelkdige tootajad ning nende teadmised ja
oskused. Mehrotra ja Phillips (2013: 45) tdheldavad, et tootajate TS hindamise
meetodid saab jagada kaheks: traditsioonilised ja tinapdevased hindamismeetodid (vt
tabel 2)
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Tabel 2. Tootajate TS hindamise meetodid

TS hindamise meetodid
Traditsioonilised Téinapievased
Kriitiliste juhtumite meetod Juhtimine eesmaérgi alusel
Essee meetod 360-kraadi hindamissiisteem
Hindamisskaala meetod Hindamis- ja arenguvestlus
Jérjestamise meetod

Allikas: (Mehrotra ja Phillips 2013: 45; Salkova 2013: 93-96; Ambhore 2016: 183; Majid 2016:
12; Islami et al. 2018: 96), autori koostatud.

Oluline on valida tootajate TS hindamiseks kvaliteetsed meetodid kuna ettevotete
edukuse aluseks on edukad tootajad. Lisaks selgus finantssektoris 1dbi viidud uuringu
tulemustest, et arengule orienteeritud TS hindamismeetod tekitab positiivsemaid

tulemusi kui kontrolli eesmargil korraldatud TS hindamismeetod (Showkat 2013: 77).

Ebaefektiivsete meetodite valik voib kaasa tuua tdsiseid probleeme, nditeks tootajate
arengu pidurdamine ning nende tulemuslikkuse langemine (Longenecker ja Fink 2017:
1). Tootajate TS hindamismeetodite osas on levib rahulolematus ning puudub tiksmeel
probleemi lahendamiseks (Gordon, Stewart 2009: 474). Uuringu tulemused néitavad, et
TS hindamisprotsessi tohusus soltub tootajate panusest hindamismeetodisse (Sheelam ja
Ravindra 2014: 587) ning positiivsest suhtumisest téokohta (Milleri ja Cockrelli 2015:
35), kuid tihes organisatsioonis toimiv TS hindamise meetod ei pruugi edukas olla teises
(Jalak 2006).

Minevikul pohinevad TS hindamise meetodid keskenduvad tehtud t66 analiilisimisele,
kuid t66 tulemusi ei ole vdimalik enam muuta (Salkova 2013: 93). Oluline on, et ei
jaadaks minevikus tehtud vigadele kinni, vaid &pitakse neist ning keskendudakse
tuleviku eesmirkidele, mida on vdimalik muuta. Kriitilistel juhtumitel pohineva
hindamismeetodi kédigus hinnatakse tootajate kditumist headel ja halbadel perioodidel
ning fikseeritakse lithidalt hinnatava kriitilised juhtumid, néiteks kiitused voi konfliktid,
mis leidsid aset tooajal, et analiiiisida nende tekkepShjuseid ja tagajirgi (Salkova 2013:
95).

TS hindamine essee podhjal on traditsioonilistest meetoditest kdike lihtsamini kasutatav
protsess, kus kirjutatakse vabas vormis kirjeldus téotajast, milles analiiiisitakse tema

tugevusi, ndrkusi, tulemuslikkust, potentsiaali ja eesmérkide tditmist, lisaks tuuakse
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vélja soovitused, mida saab hinnatav kasutada puuduste arendamiseks (Ambhore 2016:
184). Mayhew (2017) leiab, et essee ohuks vdib olla td6taja kohta kirjutada “kallutatud”

essee, samas aitab meetod saada téotaja TS kohta pdhjaliku hinnangu.

Hindamisskaalal pohinevas meetodis vorreldakse sarnaseid tootajaid omavahel (Pawar
2017) ning voetakse aluseks t60 mahukust, kvaliteeti, tdpsust, todalaseid teadmisi ja
koostoovoimet. Eelnevalt kindlaks médratud hindamisskaala pdhjal saadud punktide
alusel pannakse kokku tootaja tildhinnang(Salkova 2013: 95). Jérjestamismeetod on
samuti minevikul pohinev TS hindamismeetod, kus to6tajad jérjestatakse vastavalt
tooiilesannetele ning vorreldakse omavahel kahe vdi enama tootaja TS (Salkova 2013:

95-96).

Tootajate TS hindamisel saavutatakse efektiivsemad tulemused kui korraga on kasutusel
mitu TS hindamise meetodit, seega on oluline keskenduda ka tulevikule orienteeritud
meetoditele, mis on laiema ulatusega ja annavad véimaluse TS pdhjalikumalt hinnata
(Megha 2018) ning saavutada piistitatud eesmirke (Salkova 2013: 93). Asjaolu, et
traditsioonilised TS hindamismeetodid ei leia tdnapdeval enam eriti kasutust, Kinnitas
finantssektori tootajate ulatuslikum teadlikkus kaasaegsematest meetoditest (Mehrotra,
Phillipsi 2013: 55).

Thomson (1998: 1) tidheldab, et eesmargilise juhtimise kontseptsioon on esmakordselt
vélja tootatud Peter. F. Drucker poolt 1954. aastal, mille kdigus hinnatakse tootajate
tulemuslikkust juhtide paika pandud eesmérkide kaudu (Megha 2018). Mulder (2010)
lisab, et nimetatud meetodi tulemusena on vdimalik iiletada uusi véljakutseid ja
saavutada tihine eesmédrk. Meetodi kdigus mééravad juhid tootajatele eesmirgid ning
selgitavad neid, seejdrel toimub todtajate tulemuslikkuse ja piistitatud eesmaérkide
vordlus, mille alusel hinnatakse todtajate TS. Kui to6tajad ei ole suutelised juhtkonna
poolt paika pandud eesmirke saavutama, siis kooskdlastatakse ettevottele uus strateegia,
mille abil on vdimalik saavutada ka need eesmérgid, mida algselt ei suudetud. (Megha
2018) Kiesoleva meetodi puhul mdjub jarkjarguline eesmarkide seadmine juhtidele ja

tootajatele innustavalt, mis mdjutab positiivselt kogu ettevotte arengut.

360 kraadine hindamissiisteem on laialdaselt kasutatud meetod, mille eesmérgiks on

lisaks juhi seisukohtadele arvestada samal tasemel tootavate inimeste arvamusi ja
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hinnanguid. Tootaja kohta kogutakse arvamusi inimestelt, kellel on tootajaga
igapdevaselt kokkupuude ning voimalus tema TS hinnata, nditeks juhid, kolleegid ja
tootaja ise (Ambhore 2016; Goériin et al. 2018: 1428). Saadud hinnangute pohjal on
voimalus enesehindamisel pohinevaid kriteeriumeid ning kaastootajate poolt vilja
toodud tugevusi ja ndrkusi vorrelda ning seeldbi tulemuslikkust parandada. (Ambhore
2016; Goriin et al. 2018: 1428). Tuginedes Showkat (2013: 77) poolt finantssektoris
1abi viidud uuringu tulemustele on 360 kraadise hindamismeetodi puhul oht, et juht ei
saa tootajate kohta adekvaatset hinnangut, sest need vodivad kujuneda vastavalt
meeskondlikule 1dbisaamisele ja isiklikele eelarvamustele. Goriin (et al. 2018: 1429) ei
ole eelnevalt vilja toodud seisukohtadega péaris ndus ning leiab, et mitmetel allikatel

pShinev hinnang on selgemini tajutav ja tdsisemalt arvesse voetav.

Meetod on levinud ka juhtide hindamisel, sest tihtipeale hindavad juhid oma t66tajaid
oskuslikult, kuid neile antavad hinnangud jdavad kasinaks, mistottu juhid tilehindavad
ennast (Jalak 2012). 360 kraadise hindamismeetodi kohta 1abi viidud uuringus otsiti
kdesoleva meetodi ja erinevates valdkondades tegutsevate organisatsioonide, sh
finantssektoris tegutsevate ettevotete vahelisi Kkorrelatiivseid seoseid. Tulemustest
selgus, et organisatsiooni tiilibi ja 360 kraadise hindamismeetodi vahel esines seoseid,
kuid need olid vdaga viikesed. (Brutus et al. 1998: 187) Tanapéeval kasutavad 360-
kraadist hindamist ainult moned finantssektoris tegutsevad eraettevotted, sest
eelistatakse kasutada vahetu juhi poolt lébiviidavat tootajate TS hindamist, eesmérgiga
parandada to6tajate t66 tulemuslikkust (Shanthana 2018: 2789-2790).

Hindamis- ja arenguvestlused (appraisal interview) on koige sagedamini kasutatavad
tootajate TS hindamismeetodid, kus to6taja suhtleb vahetult oma juhiga ning toimub
arutelu tulemuslikkuse aspektide {iile, mille kdigus keskendutakse eelkdige tOOtaja
arengule, eesmérkidele ja vajadustele (Linna et al. 2012: 1372). Lisaks tulevad arutellu
tootajate voimeid, motivatsiooni ja t66tingimusi puudutavad teemad (Urbancova et al.
2017:64). Vestluste kidigus on juhil ja to6tajal voimalus selgitada oma seisukohti ning
teha kindlaks edendamise, alandamise, vallandamise ja koolituste vajadus (Appraisal
interview; Linna et al. 2012: 1372; Urbancova et al. 2017:64-65). Lisaks selgus Suresh
ja Reddy (2017: 47) poolt ldbi viidud uuringust finantssektoris, et koolituste

korraldamise ja tootajate toorahulolu vahel esineb positiivne korrelatiivne seos.
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Cederblom (1982: 219) on seisukohal, et eduka hindamis- ja arenguvestluse
labiviimiseks peab juht olema teadlik oma tdotaja tulemuslikkusest ning toetama teda,
samuti on oluline vestluste sagedus, formaat ning eesmairkide seadmine tulevaks
perioodiks. Hindamis- ja arenguvestluse 10ppedes koostatakse aruanne, millele saavad
juhid tugineda otsuste tegemisel ning jargmisel vestlusel vorrelda saavutatud tulemusi
pustitatud eesmarkidega (Urbancova et al. 2017:65). Lisaks selgus uuringutest, et
hindamis- ja arenguvestluste meetod kujuneks kasulikumaks (Gordon ja Stewart 2009:
483) ning aitaks vihendada sellega kaasnevat drevust ja stressi (Cederblom 1982: 219)

kui mdlemad osapooled planeeriksid vestlusi.

Tootajate TS hindamismeetodite oige valik tagab ettevotte edu ja arengu. Selleks, et
meetod ettevottes toimiks on oluline ka tddtajate panus. Peamiselt liigitatakse tootajate
TS hindamismeetodid minevikul ja tulevikul pohinevateks, millest viimasena nimetatud
on tinapideval levinumad. Uldiselt pdhinevad kdik meetodid tagasisidel, mis on viga

oluline arengut soodustav tegur.

1.3 Tagasisidestamine ja selle seosed toosoorituse

hindamisega finantssektoris

Voimalusi tagasiside kasutamiseks on mitmeid ning sellest ldikavad kasu iiksikisikud,
ettevotted ja organisatsioonid, kes saavad tagasisidet kasutada enda arendamiseks ning
paremate ja teadlikumate otsuste langetamiseks (DeFranzo 2015). Tagasisidet ei pea
véljendama alati selgesonaliselt, vaid seda antakse ja saadakse pidevalt kaudselt. Aus
tagasiside motiveerib ja vdhendab ebakindlust, seega on tark kasutada seda uute
tootajate peal (Kinicki et al. 2005: 1057). DeFranzo (2015) arvates on tegu véartusliku
teabega, mida tuleks oluliste otsuste langetamisel arvesse votta, sest edukad ettevotted
on pilihendunud pidevale arengule, mis enamasti pohineb tagasisidel. Jalak (2010: 1)
peab oluliseks toGtajate tagasisidestamisel nende arendamist, sest selle abil saab juhtida
inimesi Oigele teele. Erinevad autorid on iiksmeelel, et tagasisidestamine seisneb t60

tulemuslikkuse kohta hinnangute andmises todtajatele (vt tabel 3).
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Tabel 3. TS tagasisidestamise definitsioonid.

Definitsioon Autor(id)
Tagasisidestamine véljendab tootajate TS tulemusi. Kinicki et al.
2005: 1057

Tagasisidestamiseks vOib nimetada protsesside vdi tegevuste kohta | Milligan 2012
arvamuste jagamist.
Tagasiside on teave, mida inimesed oma TS kohta saavad. Liviu et al.
2009: 301

Allikas: (Kinicki et al. 2005: 1057; Milligan 2012; Liviu et al. 2009: 301); autori koostatud.

Tagasiside kasutamine finantssektori tootajate seas, on TS hindamisuuringute
peamiseks eesmargiks (Sheelam, Ravindar 2014: 577). Upadhaya et al. (2014: 859) ja
Vaslow (2018) tdheldavad, et tagasiside abil saab eristada edukaid finantsettevotteid
vihem edukatest, kuna ettevottes pakutavad tooted on pdohimdtteliselt {ihesugused,
oleneb finantsettevotte edukus nditeks kliendikogemusest. Kuna eelistatakse
finantsvaldkonna alast karjddri, voib pidada nimetatud sektorit iiheks suurimaks
véarbajaks, mistottu on tootajate rahulolu tagamiseks oluline nende regulaarne
tagasisidestamine (Kaur 2015: 71). Kauri seisukohta kinnitab finantssektoris 1dbi viidud
uuringu tulemus, milles selgus tagasiside tugev positiivne korrelatiivne seos toérahulolu
ja tulemustega (Abdolshah et al. 2018: 209). Lisaks leidis Upadhaya et al. (2014: 859),
et tagasiside ja finantsettevotte tohusus on omavahel véga tugevas positiivsest

korrelatiivses seoses.

Edukateks ettevoteteks saab pidada neid, kes lisaks tagasiside aktsepteerimisele kiisivad
seda oma klientidelt ja tootajatelt ise ning on teadlikud, et tagasisidet vdib pidada
kauslikuks kui see toob esile ettevotte tugevused ja norkused (DeFranzo 2015). Oluline
on valida dige tagasisidestamise meetod, sest tagasisidestamine on tdhtis protsess, et

saavutada paremat t60 tulemuslikkust ettevattes.

Koike, mis on positiivses vOtmes - kiitus, tunnustus, voOib pidada postitiivseks
tagasisideks (Jalak 2010: 2). Kuna positiivne tagasiside mojub innustavalt, suurendab
piihendumust ning aitab piisida optimistlikuna, kasutatakse seda tihti uute to6tajate peal
(Grant: 2013). Fishbach et al. (2010: 517) leiab, et eesmirkide saavutamiseks on
efektiivsem positiivne tagasiside, sest nii tajuvad tootajad paremini oma vdimekust ja

eesmarke ning on voimalik, et suureneb tootajate veendumus 16pptulemuseni jdudmisel.

16



Lisaks selgus finantsvaldkonnas 14bi viidud uuringust, et tddtajate toetamine aitab

viltida tooalast stressi (Sheelam ja Ravindra 2014: 577).

Negatiivne tagasiside on informatiivne ning aitab méargata kohti, kus oleks vaja rohkem
pingutada voi teha muutus, nditeks kogenud eksperdil avaneb tinu negatiivsele
tagasisidele voimalus jouda oma tegemistes tdiesti uuele tasemele ning saavutada
tipptulemus (Grant 2013). Cheni (2018) arvates viljendab negatiivset tagasisidet
tiksikisiku kditumine vastupidiselt enamik inimeste kditumisele. Cole (2017: 31) leiab,
et negatiivne tagasiside on kogu hindamissiisteemi oluline osa ning edukad ettevotted
on saavutanud tipptaseme just seetottu, et pidevalt otsitakse voimalusi teha paremini kui
senini on tehtud (DeFranzo 2015). Uuringute tulemusena on selgunud negatiivse
tagasiside positiivne mdju, nimelt voib oskuslik tagasiside motiveerida (Jalak 2010: 2).
Shrivastava ja Rai (2012: 50) peavad oluliseks, et tagasisidestamisel kuulatakse to6tajat
ning hoolitakse temast, sest nii saavutatakse tootajate parem tulemuslikkus negatiivset
tagasisidet andes Cole (2017: 31). On iisna tavaline ndhtus, et negatiivne tagasiside
muudab tootajad raevukaks ja meeleheitlikuks, voimatud ei ole isegi fiitisilised
rinnakud, seega vaib juhtide peamiseks véljakutseks pidada voimalike kdrvaltoimete
minimeerimist ning samal ajal to6tajate TS parandamist (Cole 2017: 31). On levinud
arvamus, et negatiivne tagasiside annab aluse pigem halbadele suhetele, sest kardetakse

teiste vigade viljatoomisel pingeid ja trotsi.

Edasisidestamise tehnikad tuginevad positiivsele hindamise ja tagasisidestamise
psiihholoogiale (McDowall et al. 2014: 135) ning erinevalt tavalistest TS hindamise
tagasiside meetoditest, piiiiab edasisidestamine analiilisida to6tajate edulugusid, et sama
tohusate tingimustega saavutada edu tulevikus (Budworth 2015: 46). Samuti tdheldavad
molemad autorid, et keskendudes tootajate positiivsetele kiilgedele, on meetodi
eesmargiks parandada tulemuslikkust, koostoovoimet ja turvatunnet. Ehkki
edasisidestamise kohta ei ole tehtud piisavalt uuringuid, et hinnata meetodi tohusust
leiab Budworth (2015: 46) edasisidestamise meetodis suurt potentsiaali luua tdiesti uus

hindamissuund.

Jalak (2010: 8) on defineerinud juhendamist kui protsessi, mille kdigus omandatakse
kindlaid oskusi ja teadmisi juhendaja voi kogenenuma tootaja jarelvalve all, et anda

pidevat tagasisidet to6taja TS kohta. Grant (2017: 44) leiab samuti, et juhendamise
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eesmirgiks on aidata tootajatel ja juhtidel saavutada t6oga seotud eesmirke, mis
puudutavad TS, oskusi voi arengut ning fookuseks ei ole inimesed vaid hoopis
tilesanded, mille tulemuslikkus peab olema moddetav ja hinnatav (Jalak 2010: 8). Kaur
(2015: 71) on seisukohal, et finantsvaldkonnas tegutsevad ettevotted peavad alustama
juhendamisoskuste parandamist, sest juhendaja olemasolu on tdodtajate rahulolu
peamiseks teguriks, muutes tootajad onnelikuks ja piisivaks, mille koosmdjul pakutakse

klientidele paremat teenindust.

Arenguvestlused on olulised, sest intervjuude kéigus analiiiisitakse saavutatud tulemusi
ja arutatakse tootajate TS olulisi puudusi ning nende korvaldamist, lisaks uuritakse
koolitus- ja arendamisvajadusi ning pannakse paika eesmérgid tulevikuks (Phillips et. al
1993: 15). Davis ja Baten (1990: 226) on seisukohal, et arenguvestlused on tohusad kui
tagasiside saaja aktsepteerib saadud informatsiooni ning votab seda arvesse vigade

parandamisel.

Mitmeallikalist tagasiside meetodit tuntakse ka 360 kraadise tagasiside all, mis annab
tootajale voimaluse hinnata iseenast ning saada tagasisidet juhilt, kaastdotajatelt ning
Klientidelt (Young et. al 2017: 811) mis on mitmekiilgsem kui tagasiside ainult iihe
inimese vaatenurgast (Heathfield 2018). Kogudes erinevatelt allikatelt tagasiside,
viélditakse iihtset kuvandit oma tegevuste iile (Kabins 2017: 806), voimaldades toGtajal
moista, kuidas ndhakse teda t66taja voi kolleegina ning kuidas hinnatakse tema panust
eesmarkide saavutamisel (Young et. al 2017: 811). Heathfield (2018) on seisukohal, et
meetodi hoolikal rakendamisel kaasneb sellega palju positiivseid omadusi, niiteks
paranevad to6tajate omavahelised suhted ning viaheneb diskrimineerimine rassi, vanuse,
so0 ja paljude muude tegurite suhtes. Meetodisse hooletult suhtumine vdib pohjustada
ettevottele katastroofi, millest taastumiseks voib kuluda aastaid. Lisaks toob Heathfield
vélja, et meetodi anoniiimsus voib tekitada raskusi selle mdistmisel kuna ei ole
voimalik tdpsustada ebaselgeid kommentaare vOi saada teada negatiivse tagasiside

pOhjuseid.

Uksteist tiiustades on tootajate TS hindamine tagasisidestamisega tihedalt seotud
(Feedback is...) ning efektiivsetes hindamissiisteemides toimuvad pidevalt
mitteametlikud TS hindamisprotsessid, et avastada mitmesuguseid vigu ja puudusi

tootajate TS ning jagada tagasisidet, mis aitab areneda ja saavutada paremat t60
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tulemuslikkust (Longenecker 2017: 6). Lisaks on TS hindamine ja selle kohta tagasiside
jagamine oluline, sest todtajatel on digus saada oma tegevuste kohta teavet, viltimaks
tunnet, et neist ja nende tulemuslikkusest ei hoolita ning kui to6tajaid pidevalt ei juhita
ega anta tagasisidet, siis vdheneb nende motivatsioon ning on vihetdendoline, et ollakse

voimelised saavutama positiivseid tulemusi (Feedbak is ...; Longenecker 2017: 6).

Ettevotete edukus ja areng pohineb enamasti tagasisidel, sest tegu on viirtusliku
informatsiooniga, mille kdigus saadakse teada tootajate TS peamised tugevused ja
ndrkused, lisaks on tagasiside abil vodimalik eristada edukaid ettevotteid vdhem
edukatest. Olenemata sellest, et tagasisidestamiseks on mitmeid erinevaid meetodeid, on
levinud arvamus, et inimesed eelistavad pigem positiivset kui negatiivset tagasiside.
Lahtuvalt teoreetilistest kasitlustest on mitmeid erinevaid tagasisidestamise viise ning

tegelikult ei ole voimalik eristada missugune tagasiside on tohusaim.
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2. TOOTAJATE TOOSOORITUSE HINDAMINE JA
TAGASISIDESTAMINE FINANTSETTEVOTTES X

2.1 Finantsettevotte X uldiseloomustus, metoodika ja valim

Kéesolevas alapeatiikis annab bakalaureuset6d autor lithikese ning iildise iilevaate
ettevottest, mida on anoniilimsuse tagamiseks kdesolevas bakalaureusetods nimetatud
finantsettevotteks  X. Lisaks Kkirjeldab autor 1abi viidud wuuringu valimit ja

uurimismetoodikat.

Finantsettevote X on ajalugu ulatub 1820. aastani. Koduturud asuvad nii Rootsis, Eestis,
Latis kui ka Leedus, lisaks on pakutavad finantsteenused kittesaadavad teistes
PShjamaa riikides. Kuna &drimudel baseerub suuresti mahukal kliendibaasil, siis
igapdevaselt toimub tootamine tihedate kliendisuhete loomise eesmargil ning tédnaseks
on finantsettevottel X ligi 7,3 miljonit era- ja 600 tuhat &riklienti ning neile pakutavate

finantsteenuste valik on viga lai. (Finantsettevotte X kodulehekiilg 2019)

Tegu on ettevottega, millel on oluline roll igas tegutsevas kogukonnas. Finantsettevotte
X eesmirgiks on tohusa ja usaldusvidirse drikultuuri loomine ning ettevotte juhtimine
pShineb todtajate tundmisel ja iihiste eesméirkide saavutamisel. Finantsettevottes X on
olulisel kohal todtajate védrtustamine ning seetdttu on finantssektoris tegutsevale
ettevottele omane nditeks paindlik tooaeg ja koht, erinevuste austamine ning
karjadrieesmirkide saavutamise toetamine. Finantstoodetest peetakse olulisemateks
klientide vajadusi ning sellest ldhtuvalt on kujunenud ettevdtte vadrtused — lihtne,
avatud ja hooliv. Lisaks teeb finantsettevote X tihedalt koost66d mitmete iilikoolidega,
kus pannakse suurt rohku finantsvaldkondade Oppetegevuse arendamisele.

(Finantsettevotte X kodulehekiilg 2019)

Finantsettevottele X on TS hindamine ja tagasisidestamine oluline osa ettevotte

kultuurist, sest ldbi TS hindamise ja tagasisidestamise siisteemi peetavate
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arenguvestlustele seatakse finantsettevotte X eesmirgid ning tagatakse nende vastavus
organisatsiooni véirtustega. Olles Eestis iiheks ihaldatuimaks todandjaks, soovitakse
olla kindlad, et lisaks sobivale TS hindamise ja tagasisidestamise meetodi valikule, on
see oigesti 1dbi viidud. Tegu on jérjepidava protsessiga ning ootuspéraseid tulemusi
aasta 10puks on voimalik saavutada tiites igapédevaseid eesmirke. Finantsettevottes X
kasutatakse tootajate TS hindamise ja tagasisidestamise siisteemi eesmérgiga suunata ja
toetada toGtaja arengut; tagada tootajate korge professionaalsus ja jirjepidevus; anda
tagasisidet tootajate kditumise, suhtumise ja véértushinnangute kohta ning tagada

eesmarkida saavutamine. (Finantsettevotte X siseveeb 2019)

Finantsettevottes X kasutatakse tootajate TS hindamiseks ja tagasisidestamiseks
arenguvestlusi (detsember-veebruar)  ja  vahevestlusi (august-september).
Arenguvestluste eesmérgiks on moddunud perioodi soorituste ja eesmérkide hindamine
ning vastavalt sellele tagasiside andmine ja eesmirkide seadmine uueks perioodiks.
Vahevestlused annavad vdimaluse iile vaadata aasta alguses seatud eesmérgid ning
sellest perioodist alates tehtud saavutused, lisaks on vdimalik vajadusel korrigeerida
arengu- voi drieesmérkide prioriteete. Selleks, et juht ja tootajad saaksid
arenguvestluseks valmistuda, on finantsettevotte X poolt vélja todtatud Sharepoint’i
keskkonnas vorm, mida tidites tuleb ennast analiilisida. Joonisel 2 on vilja toodud
finantsettevotte X iiheksa olulist kompetentsi, mida vdetakse aluseks tootajate TS

hindamisel.

Joonis 2. Finantsettevotte X TS hindamise 9 olulist kompetentsi.

Koostd0 ja sotsiaalsed arusaamine
oskused vastavuskontrollist ja
regulatsioonidest

Eestvedamine

Uute drivoimaluste

leidmise oskus Lodocacl

Digitaalsus

inndi Oskused karjaari
il planeeimiseks ja
juhtimiseks

Agiilsus noustamisoskus

Allikas: (Finantsettevotte X Siseveeb 2019); autori koostatud.
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Vestlusel radgitu dokumenteeritakse, et oleks voimalik hiljem kokkulepete juurde tagasi
poorduda ning analiiiisida, kuidas on seatud eesmirkide tditmine edenenud. Lisaks
margitakse vormi tootaja koondhinnang 3 palli skaalal — “alla ootuste” — sooritus ei
vastanud ootustele, “vastavalt ootustele” — sooritus vastas ootustele ning andis
rahuldava panuse dritulemustesse ja “iile ootuste” — sooritus iiletas ootusi ning andis
markimisvadrse panuse aritulemustesse, mis on oluliseks sisendiks tasustamist
puudutavates kiisimustes. Lisaks arengu- ja vahevestlustele toimuvad vahetud vestlused

juhiga ja regulaarne tagasisidestamine igapdevaselt. (Finantsettevotte X siseveeb 2019)

Léhtuvalt bakalaureuset6d teemast on ldbiviidava uuringu eesmérgiks vilja toGtada
ettepanekud finantsettetotte X tootajate TS hindamissiisteemi ja tagasisidestamise
edasiarendamiseks, tuginedes autori poolt lébi viidud juhtide ja spetsialistide kiisitlusele
ja intervjuudele. Uurimisto6 ldbiviimiseks kasutas autor ettevottesiseste dokumentide
analiiisimist, et teada saada, missugused tootajate TS hindamise ja tagasisidestamise
meetodid on ettevottes kasutusel. Seejdrel viis autor ettevotte tootajate seas 1dbi
kvantitatiivse uuringu (ankeetkiisimustiku) ning sellele jargnevalt kvalitatiivse uuringu
raames intervjuud. Nimetatud meetodite kdigus saadud tootajate ja juhtide arvamusele
tuginedes on voimalik vilja tootada ettepanekud finantsettevotte X tootajate TS
hindamise ja tagasisidestamise siisteemi edasiarendamiseks. Autor leiab, et
ankeetkiisimustik on sobiv uurimismeetod, sest nii on voimalik anoniiiimselt kiisitleda
védga suurt hulka inimesi, saada usaldusvéérseid hinnanguid ning saadud tulemusi on
voimalik analiiiisida ja siinteesida. Intervjuu valiti uurimismetoodikaks teiste meetodite
seas, kuna selle kédigus on voimalik oma sOnadega vastata, saada seeldbi pdohjalikum

iilevaade keskastmejuhtide arvamusest ning vajadusel kiisida tdpsustavaid kiisimusi.

T66 autor on votnud valimiks finantsettevotte Tartu piirkonna juhid ning nende
alluvuses tootavad spetsialistid, kes on périt kliendindustajate ning ndustamiskeskuse,
laenu ja kindlustuse osakondadest (vt joonis 3). To6 autor otsustas eelnevalt nimetatud
valimi kasuks, kuna todtab finantsettevottes ning tunneb huvi, mida arvavad tema
kolleegid ettevottes toimuvast TS hindamisest ja tagasisidestamisest, samuti on
finantsettevote X huvitatud hindamisprotsessi edasiarendamisest. Lisaks osaleb t606
autor aktiivselt ettevotte TS hindamise ja tagasisidestamise protsessi kavandamisel,

arendamisel ja 14bi viimisel, mida voib késitleda ka osaleva vaatlusena.
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Tootajate TS hindamise ja tagasisidestamise kohta vélja toodud viidete ja ametikohtade
vaheliste seoste uurimiseks jagas t00 autor vastajad kahte gruppi. Vastavalt kontori
kliendindustajad, keda juhivad Keskastmejuht 1 ja Keskastmejuht 2 ning
noustamiskeskuse kliendindustajaid, laenu- ja kindlustusspetsialistid (edaspidi
lihtsustatult ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid), keda juhtivad
Keskastmejuht 3 ja Keskastmejuht 4. T66 autor pdhjendab gruppidesse jaotamist
sellega, et esimese grupi spetsialistid suhtlevad klientidega vahetult, aga teise grupi

spetsialistid suhtlevad klientidega e-maili ja telefoni teel.

Joonis 3. Valim uurimistoo ldbiviimiseks.

| Juhid ja spetsialistid

|
Grupp 1 Grupp2
(Keskastmejuht 1 ja 2) Il (Keskastmejuht 3 ja 4)
I - | -
Kliendi- Noustamis- Kindlustus- Laenu-
ndustajad ' keskus ' spetsialistid , spetsialistid

Allikas: Autori koostatud.

Ankeetkiisimustiku koostamisel oli abiks Joosep (2018) magistrit6d ankeetkiisimustik,
mida vastavalt teooriale ning uuringus osaleva finantsettevotte X tegevusvaldkonnale
autor koostoos finantsettevotte X juhtide ja juhendaja soovituste ning finantsettevotte
spetsiifikat arvestades edasi arendas (vt lisa 1). Ankeetkiisimustiku eesmérgiks oli saada
teada, mida arvavad finantsettevotte X tootajad hetkel kasutusel olevast tootajate TS
hindamise ja tagasisidestamise siisteemist. Kiisitluses oli kokku neli osa: TS hindamise
pohimdtted ja eesmérgistamine; niitajad ja meetodid; protsess ning tagasisidestamine.
Viited esitati 27 skaalakiisimuse néol, millele eelnevalt pandi paika Likerti 4 punkti
skaala (1 - {ildse ei ndustu, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun
taielikult), lisaks oli vastajatel valida variant “ei oska Gelda”, mida autor kirjeldava
statistika arvutamisel ei arvestanud. Lopetuseks oli kaks avatud kiisimust todtajate TS
hindamise ja tagasisidestamise ettepanekute kohta. Joonisel 4 on piltlikult kujutatud

kiisimustiku koostamise protsess.
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Joonis 4. Ankeetkiisimustiku koostamise protsess.

* Teooreetiliste pohitddede 1dbitddtlemine

+Kiisitluse osade paika panemine ning kiisimuste formuleerimine
«Juhendaja tagasiside

+Kiisitluse parandamine

*Finantsettevottes X to6tava juhi tagasiside

+ Kiisimustiku parandamine

* Ankeetkiisitluse 1dbiviimine

* Tulemuste kogumine ja tilekandmine MS Exceli ja SPSS programmi

e Tulemuste analiiiisimine

Allikas: Autori koostatud.

Kéesoleva t60 teooria osast selgus, et todtajate TS hindamisel on tegu keerulise
protsessiga, mille kdigus uuritakse, millist moju avaldab hindamine tdGtajate t66
tulemuslikkusele tulevikus ning mille eesmérgiks on to6tajate motiveerimine mdjutades
nende enesehinnangut (Kamphorst, Swank 2018: 251). Teoreetilisest késitlusest
lahtuvalt on t66 autor koostanud ankeetkiisitluse esimese osa kiisimused, kus vastajatel
palutakse anda hinnang finantsettevottes X kasutusel oleva tootajate TS hindamise
pOhimdtete ja eesmérgistamise kohta. Ankeetkiisitluse kdigus uuritakse Vastajatelt
kasutatava TS hindamissiisteemi vajalikkuse, ettevotte peamiste eesmérkide ja juhi
toetuse kohta. Lisaks soovitakse teada, kuidas hinnatakse jagatavat tunnustust ning kas

finantsettevottes X on tegu diglase TS hindamise siisteemiga.

Longenecker ja Fink (2017: 1-3) on tdheldanud, et todtajate TS hindamisel on viga
oluline valida sobivad meetodid, sest ebaefektiivsete meetodite valiku tulemusena voib
tekkida tdsiseid probleeme. T60 teoreetilisele osale tuginedes on t66 autor koostanud
kiisimustiku teise osa, mille eesmargiks on vastajatelt vilja uurida, mis seisukohal on
nad finantsettevottes X kasutusel olevate TS hindamise niitajate meetodite suhtes.
Kisitakse, kas ettevottes kasutusel olevad hindamismeetodid on kasulikud,
motiveerivad ja arusaadavad ning kas vastajad pooldavad uute TS hindamismeetodite

kasutusele votmist nagu nditeks eesmérgiline juhtimine voi 360 kraadine hindamine.
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Ankeetkiisimustiku kolmas osa keskendub tootajate TS hindamise protsessile, kuna
selle kdigus hindab organisatsioon oma tdotajaid, arendab ja motiveerib neid, annab
tagasisidet ning pistitab tuleviku eesmérke (Fletcher 2001: 473). Vastavalt sellele uurib
t60 autor ankeetkiisitluses osalenutelt jagatavate juhiste kohta, mille abil on vdimalik
oma t60 tulemuslikkust parandada. Lisaks soovib autor teada koolituste vdimaldamise,
TS hindamise sageduse, juhiga toimuvate vestluste regulaarsuse ning meeskondlikel

eesmadrkidel pohineva TS hindamise siisteemi kohta.

Kinicki et al. (2015: 1057) peab tagasisidestamist ettevitetes hddavajalikuks
protsessiks, kuna viljendab todtajate TS ning motiveerib neid. Lahtuvalt
bakalaureusetod teoreetilisest késitlusest, koosneb ankeetkiisimustiku neljas osa
tagasisidestamisest, kus uuritakse vastajatelt kui oluliseks peetakse regulaarselt saadavat
ja konstruktiivset negatiivset tagasisidet. Lisaks kui tdhtis on kaastootajate poolt saadud
tagasiside ning kui rahul ollakse ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise

slisteemiga.

Ettevotte tegutsemisvaldkonnast l&htuvalt viidi kiisitlus 14bi anoniitimselt (autor tagas
anoniiiimsuse), mille tulemusena saavutati arvatavasti ka suurem vastajate arv ja
ausamad vastused. T60 autor joudis juhendaja ja juhiga kokkuleppele, et kiisimustikule
vastamine vOiks toimuda elektrooniliselt — nii ei jdd todtajatele muljet, et nad on
sunnitud vastama. Samuti on elektrooniliste andmete to6tlemine lihtsam ning nduab
viiksemat ajakulu. Enne kiisimustiku ldbiviimist saatis finantsettevottes X tootav
keskastmejuht valimisse kuuluvatele ametikohtade juhtidele informatiivse Kirja
kiisimustiku kohta, milles palus {iihtlasi ka ndusolekut kiisitluses osalemise kohta.
Finantsettevottes X saadeti kiisimustik laiali 74-le Tartu piirkonna tdo6tajale, kellest 29
oli kontori kliendindustajad, 45 ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid.
Kiisimustikule vastamine toimus internetikeskkonnas Survey Monkey, kuna
finantsvaldkonnas tegutsevatel ettevGtetel on turvalisus esikohal, oli tegu ainsa
elektroonilise kiisitluse vormiga, mis tdoarvutites avanes. Selleks, et tagada voimalikult
suur vastajate arv, oli finantsettevottes X tootavatel inimestel kiisimustikule acga vastata
kaks nddalat, vahemikus 12.02.2019-25.02.2019. Autor oli iillatunud, et valdav osa
valimis osalenutest ndustus kiisitlusele vastama, kuna ankeetkiisimustik viidi 14bi

elektrooniliselt. Kokku vastas kiisimustikule 46 tootajat, mis moodustab 62%
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tildkogumist, kellest 28 olid kontori kliendindustajad ning 18 ndustamiskeskuse-, laenu-
ning kindlustusspetsialistid (vt tabel 4). Autor leiab, et mittetdieliku valimi pohjuseks
vOis olla tootajate kartlikus anoniiiimsuse suhtes, soov oma arvamust mitte avaldada voi

liialt kiire t6Operiood.

Tabel 4. Finantsettevottes X lédbi viidud ankeetkiisitluses osalenud kontori-,
ndustamiskeskuse, laenu- ja kindlustusspetsialistide sotsiaaldemograafilised ja
ametialased tunnused 2019. Aastal.

Niitaja Grupp Valim | Alagrupi Valimi osatihtsus
osatihtsus (%0) | vastavatest
ametikohtadest
(%0)
Sugu Naine 40 87,0
Mees 6 13,0
Vanus ... - 29 aastat 14 30,4
30 — 40 aastat 20 435
45 - ... aastat 12 26,1
Ametikoht | Kontori kliendindustaja 28 60,9 39,2
Noustamiskeskuse 4 8,7 10,8
kliendindustaja
Laenuspetsialist 11 23,9 23,0
Kindlustusspetsialist 3 6,5 27

Allikas: (ankeetkiisimustiku andmed); autori koostatud; (iildkogum 74 Tartu piirkonna té6tajat).

Ankeetkiisitluse tulemustest selgus, et valdav osa vastajatest olid naissoost ja tilejaanud
meessoost, mis on vastupidine tulemus Mehrotra ja Phillips (2013: 49) poolt 14bi viivud
uuringule finantssektoris, kus suur osa vastajatest olid mehed. Kdige rohkem vastajaid
oli vanusegrupis 30-40 aastat, sarnane vastajate jagunemine esines Mehrotra ja
Phillips’i (2013: 49) uuringus, kus sama vanusegrupi inimesed olid koige aktiivsemad
vastajad. Sellele jargnes vanusegrupp ...-29 aastat ning koige vdhem oli vastanuid
vanusegrupist 45-... aastat. Autori arvates vOis jagunemine vanusegruppide ldikes
kujuneda selliseks, sest finantsettevottes X on tdotajate keskmiseks vanuseks 3040
aastat ning sellesse vanusegruppi kuuluvad td6tajad on koige osavotlikumad.
Ametikohtade 10ikes olid kontori kliendindustajad selgelt kiisitluses osalemise poolest
iilekaalus ning teistest valdkondadest péarit laenu-, ndustamiskeskuse- ja

kindlustusspetsialistid osalesid ankeetkiisitluses oluliselt vahem.
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Kéesoleva bakalaureusetod ankeetkiisimustiku tulemuste analiiis on ldbi viidud
andmetdotlusprogrammis MS Excel ja statistika tootlusprogrammis SPSS. Analiiiisi
protsess holmas jargmisi etappe:

e aritmeetiliste keskmiste, mediaani, standardhilvete, variatsioonkordajate ja
keskmiste erinevuse statistilise olulisuse leidmine tildiselt ja ametikohtade 15ikes
(vtlisa 7)

e viidete vaheliste seoste leidmine, kasutades Spearmani korrelatsioonikordajat
SPSS-is, statistiliselt olulised seosed (** p<0,01) on esitatud lisas 5;

e jaotuste sarnasuse kontrollimine graafiliselt

e jarelduste tegemine

To60 autor on valinud andmete analiiiisimiseks eelnevalt vilja toodud meetodid, sest
aritmeetiline keskmine nditab koigi vastajate 1abildikelist hinnangut ning mediaan
nditab variatsioonrea keskmise liikme véaartust. Standardhélvet kasutatakse vastuste
hajuvuse  kirjeldamiseks keskmise vastuste wmber (Rootalu 2014) ning
variatsioonkordajate abil saab kindlaks teha erinevust kahe grupi hinnangute
varieeruvuse vahel. Kahe grupi keskmiste vaartuste vahel esinevate oluliste erinevuste
leidmiseks on kasutatud T-testi (Kenton 2019), kuid keskvéirtuste vordlemisel esines
olulisi erinevusi tiksikutel juhtudel. Olulisustdendosuse abil on kontrollitud keskmiste

erinevuse statistilist olulisust.

Spermani korrelatsioonikordaja niitab kahe muutuja vahelise seose tugevust. Hinkle et
al. (2003) on tdheldanud korrelatsioonikoefitsiendi suuruse tdlgendamiseks
korrapératuse reeglit, kus 0,90 kuni 1,00 (-0,90 kuni -1,00) esineb viga tugev positiivne
korrelatsioon, 0,70 kuni 0,90 (-0,70 kuni -0,90) esineb tugev positiivne korrelatsioon,
0,50 kuni 0,70 (-0,50 kuni -0,70) esineb keskmine korrelatsioon, 0,30 kuni 0,50 (-0,30
kuni -0,50) esineb nork korrelatsioon ning -0,00 kuni 0,30 (0,00 kuni -0,30)
korrelatsioon pohimotteliselt puudub. Mann-Whitney U testi abil saab vorrelda
erinevusi kahe soltumatu grupi vahel. Analiiiisides on oluline kontrollida graafiliselt
jaotuste sarnasust, et teada saada andmete analiiiisimise voimalikkus. (Mann-Whitney U
... 2019). Mann-Whitney U testist selgus, et enamikel juhtudel ei esinenud statistiliselt

olulisi keskmiste erinevusi, v.a kahel korral.
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Ankeetkiisimustiku tulemuste pohjal viis t66 autor 1dbi poolstruktureeritud intervjuud
nelja erineva valdkonna juhiga. Aja kokkuhoiu mdttes ning koikide osapoolte
ndusolekul toimusid intervjuud Skype vahendusel. Anoniilimsuse tagamiseks ei
avalikustata juhte isegi nende ametikohtade nimetuste jargi — esimese grupi
Keskastmejuht 1 28.02.2019 ja Keskastmejuht 2 25.02.2019 ning teise grupi
Keskastmejuht 3 01.03.2019 ja Keskastmejuht 4 25.02.2019. Intervjuude eesmargiks oli
saada iilevaade finantsettevottes X kasutusel olevate tOdtajate TS hindamise ja
tagasisidestamise meetoditest ning juhtide arvamusest nende kohta. Lisaks arutati
moningaid ankeetkiisitluse tulemusi ning pitiiti vélja selgitada nende vodimalikke
pohjuseid. Lahtuvalt bakalaureusetdo teoreetilistest alapeatiikkidest, olid ka intervjuu
kiisimused jagatud kaheks oskaks: todtajate TS hindamine ja tagasisidestamine. Naiteks
soovis t00 autor teada, Kuidas hindavad juhid hetkel kasutusel olevat arenguvestluste
meetodit ja Kui vajalikuks peetakse tootajatele antavat tagasisidet. Intervjuud kestsid
25 kuni 46 minutit, mille kdigus t60 autor selgitas intervjueeritavale ankeetkiisimustiku
plokke ja kiisimusi ning olulisust uurimuse ldbiviimisel. Intervjuu kiisimused (vt lisa 2)
olid juhtidele aegsasti ette saadetud, et anda neile voimalus kiisimustega tutvumiseks.
Intervjueeritavad andsid ndusoleku intervjuu lindistamiseks. Kéesoleva bakalaureusetdo

valmimiseks on kasutatud ainult olulisemat informatsiooni intervjuudest.

2.2 Finantsettevotte X tootajate toosoorituse hindamise
susteem ja toosoorituse hindamise spetsiifika ja

probleemid

Kéesolevas alapeatiikis kasitleb autor TS hindamise olulisemaid tulemusi — todtajate TS
hindamise pohimotted ja eesmaérgistamine, nditajad ja meetodid ning protsess.
Analiiiisis on vélja toodud véidete vahelised olulisemad korrelatiivsed seosed voi nende
puudumised ning markimisvéarselt suured voi véikesed standardhélbed, lisatud on ka
intervjuude tulemused juhtidega. Peatiiki 10pus on ldhtuvalt uuringu tulemustest t66
autor vidlja tootanud ettepanekud finantsettevotte X todtajate TS hindamissiisteemi

parendamiseks.
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Ankeetkiisimustiku esimeses osas uuris autor tdotajatelt TS hindamise pShimotete ja
eesmargistamise kohta finantsettevattes X (vt tabel 5). Esmalt palus ta anda hinnanguid
viitele, Tootajate t66 tulemuslikkuse hindamine on vajalik. Selgus, et iihelt poolt
kontori  kliendindustajad ja teiselt poolt ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistid andsid antud vaitele korge hinnangu (keskmiselt 3,58 palli).
Nimelt on enamik esimese grupi (96,4%) ja iile poole teise grupi (61,1%) vastanuid
taielikult ndus antud viitega. Peaaegu koik juhid (Keskastmejuht 2 2019;
Keskastmejuht 3 2019; Keskastmejuht 4 2019) peavad samuti to6tajate TS hindamist
véaga vajalikuks meetodiks. Teise grupi Keskastmejuht 3 ja Keskastmejuht 4 lisasid, et
neile ei meeldi praegune arenguvestluste vorm Sharepointis, mida tuleks muuta selliselt,
et tootajad ei peaks oma tegevusi lahterdama vastavalt ettevotte védrtustele, kuna need
on tegelikult labipdimuvad. Sarnaselt on ankeetkiisitluses osalenud kontori
kliendindustajatele ning noustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistidele,
Todtajate téosoorituse hindamise pohimotted moistetavad, Kus mdlemal grupil kujunes
keskmiseks hinnanguks antud viitele 3,44 palli ning pooled vastanuist noustusid
taielikult.
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Tabel 5. Kontori kliendindustajate ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistide TS hindamise pohimdtted ja eesmargistamine finantsettevottes
X 2019. aastal.

Kontori, Kontori | Noustamis-
noustamis-, | kliendi- laenu- ja
laenu ja noustajad | Kindlustus-
kindlustus- spetsialistid
spetsialistid
Viide < x| <| x| < X |aee X
2| 2| 8|28 2lg5s2
S 2| 8| 3| & 2|18 ' 82
1. Tootajate t66 tulemuslikkuse 45 3,58 27 | 3,56| 18 3,61 0,906
hindamine on vajalik
2. Tootajate todsoorituse hindamise 45 | 344 | 27 | 3,44| 18 | 3,44 1,000
pohimotted on mulle moistetavad
3. Tootan igapéevaselt selle nimel, et 44 3,71 26 | 3,73| 18 3,72 0,657
saavutada mulle pistitatud eesmirke
4. Ettevottes keskendutakse eelkdige 45 3,53 27 | 3,63| 18 3,39 0,056
tuleviku eesmarkidele, mitte
minevikul pdhinevatele, mida ei ole
voimalik enam muuta
5. Too6taja t66 tulemuslikkuse 43 | 342 | 25 | 344| 18 | 3,28 0,884
hindamine aitab vélja selgitada minu
arenguvoimalusi
6. Tunnen, et minu t66d tunnustatakse 42 3,17 26 | 3,12| 16 3,25 0,807
piisavalt
7. Juht on mulle toeks eesmarkide 44 3,52 27 | 3,52 17 3,53 0,733
saavutamisel
8. Toosoorituse hindamine mojutab 43 3,28 26 | 3,35| 17 3,24 0,398
minu t66 tulemuslikkust positiivselt
9. Tunnen, et to6 tulemuslikkuse 42 | 3,19 | 26 | 3,15| 17 | 3,24 0,038*
hindamine ettevottes on diglane

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala 1- Uldse ei ndustu, 2- Pigem ei
ndustu, 3- Pigem ndustun, 4- Noustun tdielikult; *p<0,05; olulisustdendosused M-W U testist.

Ankeetkiisitluses osalenud tootajad, Tootavad igapdevaselt selle nimel, et saavutada
piistitatud eesmdrke, seda Kkinnitab kahe grupi 1dikes sarnaselt korge hinnang
3,71 palli). (71,4%) ja
laenu- ja kindlustusspetsialistidest (66,7%) ndustuvad antud

(keskmiselt Valdav osa kontori kliendindustajatest
noustamiskeskuse-,
véitega. Vastajate hinnangute pohjal on molema grupi puhul kujunenud variatsioonrea
keskmise liikkme vaartuseks 4 — “ndustun tiielikult” (Me=4) ning hajuvus on gruppide
16ikes vastavalt std=0,53 ja std= 0,47, mis tdhendab seda, et hinnangud antud viitele ei
ole keskmisest mérgatavalt erinevad (vt lisa 7). Seda kinnitavad t66 autori poolt vilja

arvutatud viidete variatsioonikordajad, mis on iisna sarnased (V=0,14; V=0,13).
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Viitele, Ettevottes keskendutakse eelkoige tuleviku eesmdrkidele, mitte minevikul
pohinevatele, mida ei ole voimalik enam muuta, andsid nii kontori kliendinoustajad kui
ka noustamis-, laenu- ja kindlustusspetsialistid suhteliselt korged keskmised hinnangud
(vastavalt 3,63 ja 3,39 palli) ning keskvaértuste erinevus on statistiliselt oluline
olulisuse nivool 0,1. Intervjuus kinnitasid koik juhid, et hetkel kasutusel olev TS
hindamismeetod keskendub tootajate pikaajalisele karjdarile (Keskastmejuht 1 2019;
Keskastmejuht 2 2019; Keskastmejuht 3 2019; Keskastmejuht 4 2019).
Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et suur osa kontori kliendindustajatest (75%) on
tdiesti ndus ja pooled ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistidest on pigem
ndus antud viitega. Tulemus on kooskolas teoreetilises osas leituga, kus uuringu
tulemusena selgus, et finantsettevotte tootajad on teadlikud erinevatest todtajate TS
hindamise meetoditest, kuid levinumad neist on tuleviku eesmirkidel pohinevad
meetodid (Mehrotra ja Phillips 2013: 55).

Ankeetkiisimustikule vastanute hinnangud viitele, Tunnen, et minu t66d tunnustatakse
piisavalt, on jaotunud erinevalt (keskmiselt 3,17 palli), kuid peamiselt ndustutakse
antud viitega - kontori kliendindustajad (39,3%) ja ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistid (44,4%). Intervjuust Keskastmejuht 4-ga (2019) selgus oluline
soovitus, mida on Opetatud juhtide koolitusel. Nimelt tuleks too6tajat innustada
tunnustamisega. Keskastmejuht 3 (2019) on seisukohal, et tunnustamine on ajas
muutunud ning oluline on vaba aeg, niiteks varem t66lt koju saamine. Oluline on ka
meeskonda histi tunda, siis saab tagada igale tootajale sobivaima tunnustamise viisi
(Keskastmejuht 2 2019). Keskastmejuht 1 (2019) lisas, et monikord voib kolleegi

tunnustus too6taja jaoks olla isegi juhi tunnustusest véartuslikum.

Tulemustest selgus, et kiisitluses osalenud finantsettevotte X tootajad tildiselt tunnevad,
Juhi tuge eesmdrkide saavutamisel, kus gruppide 16ikes kujunes keskmiseks hinnanguks
sarnane tulemus (3,52 palli). Enamik kontori kliendindustajatest (60,7%) ja pooled
ndustamiskeskuse- , laenu- ja kindlustusspetsialistidest on tdielikult ndus véitega, Juht
on mulle toeks eesmdrkide saavutamisel. Lisaks selgus tulemustest, et Toétajate TS
hindamine mojutab to6 tulemuslikkust positiivselt, rohkem kontori kliendindustajate
ning vidhem ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistide hulgas (keskmine

hinnang 3,28 palli). Gruppide vaheline hinnangute erinevus voib tuleneda hindamise
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regulaarsuse ja pohjalikkuse erinevusest esimese ja teise grupi vahel. Valdav osa teise
gruppi kuuluvatest vastajatest (55,6%) pigem noustuvad ja alla poole esimesse gruppi
kuuluvatest vastajatest (42,9%) ndustuvad tdielikult antud viitega. T66 teoreetilises 0sas
tdheldab Elenurm (2017), et TS hindamine aitab parandada to6tajate t60 tulemuslikkust,
andes neile oskuslike teadmisi mida tuleks oma TS muuta ning protsessi kaigus
arendatakse ja motiveeritakse tOGtajat, mis mojutab t66 tulemuslikkust positiivselt

(Fletcher 2001: 473).

Viitele, Tunnen, et t06 tulemuslikkuse hindamine ettevottes on diglane, andsid nii
kontori kliendindustajad kui ka ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid
statistiliselt olulise erinevusega (olulisuse nivool 0,05) keskmised hinnangud (vastavalt
3,15 ja 3,24 palli). Kontori kliendindustajatest 39,3% olid viitega tédiesti ndus ning
ndustamiskeskuse-, laenu- ning Kindlustusspetsialistid (44,4%) pigem ndustusid.
Keskastmejuht 3 (2019) arvab, et hinnata tuleks personaalselt ning hindab to6taja puhul
arengut iseenda suhtes, vastupidisel arvamusel olid Keskastmejuht 2 (2019) ja
Keskastmejuht 4 (2019), kes pidasid oluliseks vilja tuua, et kdiki todtajaid tuleks
hinnata {ihte moodi. Keskastmejuht 1 (2019) leiab, et diglase hindamise puhul on
oluline hinnangute pohjendamine ning td6tajal endale hinnangu andmine - kui see juhi
omaga tihtib, siis on tegu diglase hindamisega. To6 autor ei ole Keskastmejuht 1-ga
nous. Viga tihti juhtub to6tajate TS hindamisel, et juhi ja to6taja hinnang ei iihti, mis
tihtipeale tuleneb sellest, et tdotaja ei oska ja/voi el soovi ennast pdhjalikult ja ausalt
analiitisida. Sellisel juhul tuleb osapooltel oma seisukohti pdhjendada. Lisaks on
Keskastmejuht 3 ja Keskastmejuht 4 seisukohal, et iihel puudusel vdi negatiivsel

juhtumil ei tohiks lasta kogu aasta hinnangut mdjutada.

Tulemustest selgus, et tugevaim korrelatiivne seos pohimdtete ja eesmérgistamise 0sas
(vt joonis 5) leidub viidete, Tunnen, et (66 tulemuslikkuse hindamine ettevottes on
oiglane ja TS hindamine mojutab minu t66 tulemuslikkust positiivselt, vahel (r=0,59).
Seega, mida diglasemalt todtajaid hinnatakse, seda tulemuslikum on todtajate TS ja
vastupidi. Sarnane seos tuleb vilja t60 teoreetilises osas, kus Tiirk (2015: 6) on vilja
toonud, et ldbipaistvat ja arusaadavat TS hindamist peetakse diglasemaks ning see on

positiivselt seotud organisatsiooni sooritusega. Intervjuude tulemustest selgunud
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keskastmejuhtide arvamused antud viitele voivad tingitud olla erinevate osakondade
juhtimisest. Keskastmejuht 2 (2019), kes kuulub klientidega vahetult suhtlevate
spetsialistide osakonda, tagab tooGtajate diglase hindamise, vottes arvesse kogemusi ja
kompetentse ning vordleb isiklike tulemusi keskmistega, lisaks peab ta oluliseks
nditajaks tahet. Keskastmejuht 3 (2019) ja Keskastmejuht 4 (2019), kes kuuluvad
osakonda, kus Kklientidega suheldakse telefonitsi ja e-posti kaudu, on modlemad
seisukohal, et tootajate diglane hindamine on juhi jaoks keeruline tlilesanne, kuid viga

oluline ning neil on diglase hindamise valdkonnas arenguvdimalusi.

Joonis 5. Kontori kliendindustajate ning ndustamis-, laenu ja kindlustusspetsialistide
TS hindamise pohimdtete ja eesmérgistamise olulisemad korrelatiivsed seosed
finantsettevottes X 2019.aastal.

Piisav tunnustamine 0,54**
(véide nr 6)
Ettevottes diglane hindamine Juhi toetus
(vdide nr 9) (véide nr 7)
050+ 0,45**
’ 0,56**

Positiivne moju
(véide nr 8)

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

Viidetel, Tunnen, et minu to6d tunnustatakse piisavalt (r=0,45) ja Juht on mulle toeks
eesmdrkide saavutamisel (r=0,56) esineb statistiliselt oluline keskmine korrelatiivne
seos viitega, TS hindamine mojutab minu t60 tulemuslikkust positiivselt. Sarnane seos
esines intervjuudes, kus Keskastmejuht 4 (2019) sonas: “Iga viikegi tunnustus mojub
positiivselt ja on oluline ning to6tajad vdga hindavad kui juht on nende jaoks alati
olemas, toetab tOGtajat ja el Kkuritarvita tOGtaja usaldust.” Samal seisukohal on
Keskastmejuht 3 (2019), kelle meelest on juhi tunnustus lihtne asi, mis annab todtajale
vdga suure motivatsiooni annuse edaspidiseks. Lisaks on joutud bakalaureuset6o
teoreetilises osas sarnastele jireldustele. Nimelt on TS hindamise iiks peamistest
eesmérkidest see, et juht suunaks oma tootajaid saavutama korgemat tooviljakust ning

suunamine iihtlasi tdhendab toeks olemist (Adler et al. 2016: 221).
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Statistiliselt oluline keskmine korrelatiivne seos esineb véidete, Tunnen, et minu tééd
tunnustatakse piisavalt ja Juht on mulle toeks eesmdrkide saavutamisel, vahel (r=0,54).
Intervjuude tulemustest selgus osakondade keskastmejuhtide vaheline vastuolu, mis
voib tingitud olla erinevate osakondade suurustest ja juhtimise erisustest (vt tabel 6).
Esimese grupi Keskastmejuht 1 (2019) oli seisukohal, et juht ei joua kogu tiimi
tunnustada, kuna tédna on kontorivorgu tiimid liialt suured, kuid oli samal arvamusel
Keskastmejuht 2-ga (2019), et oluline on motiveerida kogu tiimi omavahel tunnustust
jagama. Vastupidisel arvamusel olid teist gruppi juhtivad Keskastmejuht 3 (2019) ja
Keskastmejuht 4 (2019). Nimelt peavad nad tunnustamist juhtide iilesandeks, mida

tuleks teha rohkem.

Tabel 6. Intervjuude tulemused finantsettevotte X keskastmejuhtidega 2019. aastal.

Tunnustamine | Keskastmejuht 1  |Keskastmejuht 2 | Keskastmejuht 3 |Keskastmejuht 4
Vajadus Rohkem, Erinev Rohkem Rohkem
igapédevaselt

Reaalsus Juht {iksi ei joua Oleneb inimese Juhtide {ilesanne, |Juhtide arengukoht
olemusest arengukoht

Pohjus Suured tiimid Personaalne Lihtne, motiveeriv | Tunnustatakse

tublimaid

Lahendus Kogu tiimi vastutus | Kolleegide Erinevad Innustada
motiveerimine, tunnustusviisid, tunnustamisega
meeskonna tootajate tundmine
tundmine

Allikas: Autori koostatud; intervjuude tulemused.

Ankeetkiisimustiku teises osas uuris t60 autor todtajate TS hindamise niitajaid ja
meetodeid finantsettevottes X (vt tabel 7). Esmalt palus ta anda hinnanguid viitele,
Arenguvestluste [ldbiviimine ettevottes on kasulik. Selgus, et thelt poolt kontori
kliendindustajad andsid véitele keskmiseks hinnanguks 3,37 palli ja teiselt poolt
ndustamiskeskuse-, laenu-, ja kindlustusspetsialistid 3,75 palli. Alla poole esimese grupi
(46,4%) vastanuid on pigem nodus ja iile poole teise grupi (66,7%) vastanuid on
taielikult nous antud viitega. Intervjuudest selgus, et Keskastmejuht 4-le (2019)
arenguvestluste meetod viaga meeldib. Keskastmejuht 1 (2019) leiab, et kui to6taja ei
tule vestlusele avatud meele, ettepanekute ja sooviga teha muutusi, siis {ikski
arenguvestlus midagi ei paranda. Lahtuvalt juhi seisukohast vois tuleneda ka esimese
grupi spetsialistide hinnang antud viitele. T66 autor leiab, et sellisel juhul tuleks

vestlust korrata seni, kuni joutakse tiksmeelele, sest enne ei ole voimalik edasi minna.
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Keskastmejuht 3 (2019) hindab arenguvestluste meetodit tervikuna heaks ning lisab, et
vestlus on koht, kus maha istuda ja vaadata eelmise aasta lubadusi, tehes jareldusi
arengute kohta ning Keskastmejuht 2 (2019) peab arenguvestluste meetodit loogiliseks

jarjeks sisseelamiskavale. T66 autor saab intervjuude tulemusena jareldada, et tildiselt

on arenguvestluste meetod kdikidele juhtidele sobilik.

Tabel 7. Kontori kliendindustajate ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistide TS hindamise néitajad ja meetodid finantsettevottes X 2019.

aastal.
Kontori, Kontori Noéustamis-
noustamis-, | kliendi- keskuse
laenu ja noustajad | kliendi-
kindlustus- néustajad,
spetsialistid laenu- ja
kindlustus-
spetsialistid
Viide <| Al <| x| €] Alagex
& 2 & & & 3 1853
| 3| a| 3| & 2|8 85
10. Arenguvestluste 1dbiviimine 43 | 351 | 27 | 337| 16 | 3,75 0,061
ettevottes on kasulik
11. Ettevdttes kasutusel olev 42 | 3,10| 26 | 3,08| 16 | 3,13 0,882
arenguvestluste meetod motiveerib
mind saavutama paremaid tulemusi
12. Niitajad, mille alusel minu t66 45 | 3,24 | 27| 322| 18 | 3,28 0,907
tulemuslikkust hinnatakse on
arusaadavad
13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse 38 | 332| 25336 13 | 3,23 0,505
hindamismeetodite kasutusele
vOtmist (nt hindamisskaala meetod,
360-kraadiline hindamissiisteem voi
eesmairgiline juhtimine)

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala 1- Uldse ei ndustu, 2- Pigem ei
ndustu, 3- Pigem nustun, 4- Noustun tdielikult; *p<0,05, olulisustdendosused M-W U testist.

Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et kontori kliendindustajate ja ndustamis-
keskuse-, laenu- ning kindlustusspetsialistide hinnangud viitele, Ettevottes kasutusel
olev arenguvestluste meetod motiveerib mind saavutama paremaid tulemusi, erinesid
kuid kahe grupi 10ikes kujunes keskmiseks hinnanguks 3,10 palli. Esimese grupi
(42,9%) vastajad on antud viitega pigem ndus ning teise grupi (33,3%) vastused on
vordselt jagunenud pigem ndus (33,3%) ja tdielikult ndus (33,3%) hinnangute vahel.

Kéesoleva bakalaureuset6o teoreetilises osas on joutud sarnasele jareldusele, nimelt
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taheldab Urbancova et al. (2017: 64-65, 74), et hindamis- ja arenguvestluste kaigus

tulevad lisaks TS-le arutellu to6tajate motivatsiooni puudutavad teemad.

Vastajate hinnangud viitele, Pooldan uute t66 tulemuslikkuse hindamismeetodite
kasutusele vormist, on jaotunud erinevalt (keskmiselt 3,36 ja 3,23 palli). Alla poole
kontori kliendindustajatest (42,9%) nodustuvad tdielikult ning peaaegu pooled
ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid (44,4%) pigem ndustuvad antud
véitega. Kuna finantsettevottes X oli varasemalt kasutusel 360 kraadi hindamissiisteem,
oskasid juhid sel teemal raakida. Keskastmejuht 1 (2019) leidis, et 360 kraadi meetod
voiks olla kombineeritud arenguvestluste meetodiga kuna ei asenda taielikult vestlusi.
Keskastmejuht 4 (2019) lisas, et meetodit voiks kasutada iiks kord aastas tiimi pohiselt.
Kui meeskond saab histi 1dbi, tuleb palju positiivseid hinnanguid ja vastupidi, tdid
esimesse gruppi kuuluvad Keskastmejuht 1 (2019) ja Keskastmejuht 2 (2019) vilja
kdesoleva meetodi peamise ohukoha. Heathfield (2018) tdheldab, et kdesoleva meetodi
anoniilimsus voib tekitada raskusi selle moistmisel, kuna ei ole voimalik tdpsustada
ebaselgeid kommentaare v3i saada rohkem teavet, millest on negatiivne asjaolu
tekkinud.

Tulemustest selgus, et nditajate ja meetodite osas (vt lisa 3) esineb viidetel,
Toosoorituse hindamine mojutab minu to66 tulemuslikkust positiivselt ja Regulaarsed
vestlused juhiga aitavad saavutada paremat t66 tulemuslikkust statistiliselt oluline
korrelatiivne seos véitega, Ettevottes kasutusel olev arenguvestluste meetod motiveerib
mind saavutama paremaid tulemusi (vastavalt r=0,71 ja r=0,65; olulisuse nivool 0,1).
Sarnane seos esines intervjuudes juhtidega, kus Keskastmejuht 2 (2019) leiab, et
vestlusel juhiga maératakse ja lepitakse kokku tegevused, mis peaksid tootajat aitama.
Lisaks tuleb tootaja jaoks olemas olla, et nad avaneksid ja oleksid voimelised saavutama

paremaid tulemusi (Keskastmejuht 4 2019).

Viidetel, Arenguvestluste ldbiviimine ettevottes on kasulik ja Ettevottes kasutusel olev
arenguvestluste meetod motiveerib mind saavutama paremaid tulemusi, esineb
statistiliselt oluline keskmine korrelatiivne seos (r=0,70). Autori arvates on tegu
ootuspdrase seosega, sest kui hindamismeetod on motiveeriv, siis iihtlasi on see kasulik

kogu ettevottele ja nende tootajatele. Korrelatiivset seost kinnitavad intervjuude
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tulemused. Keskastmejuht 1 (2019) leiab, et iga todtaja jaoks on oluline teadmine,
kuidas tema tooga rahul ollakse ning vestlus on dige koht sellel teemal arutlemiseks.
Keskastmejuht 2 (2019) toob vilja, et kuna arenguvestlused on suunatud tunnustamisele
ja arengule peaksid need mdjuma tdotajale positiivselt. Keskastmejuht 4 (2019) piitiab
arenguvestlusi pidada nii, et tootaja lahkuks sealt monusa tundega ning leiab, et kui
tootaja laheb vestluselt dra inspireeritult, siis on ta valmis rohkem panustama. Lisaks on
teise gruppi kuuluvad Keskastmejuht 3 (2019) ja Keskastmejuht 4 iiksmeelel, et oma

tootajaid hésti tundes, saab neid vestluste kdigus motiveerida.

Viidete, Ettevottes keskendutakse eelkoige tuleviku eesmdrkidele, mitte minevikul
pohinevatele, mida ei ole voimalik enam muuta ja Arenguvestluste ldbiviimine ettevottes
on kasulik, vahel korrelatiivne seos puudub. Autori jaoks tuli seose puudumine
nimetatud vididete vahel iillatusena, samuti sonasid kdik juhid (Keskastmejuht 1 2019;
Keskastmejuht 2 2019; Keskastmejuht 3 2019; Keskastmejuht 4 2019), et
arenguvestluste kdigus pannakse tidna suuremat rohku todtajate pikaajalisele
karjddriplaanile ning Keskastmejuht 1 (2019) lisas, et piiiiab vestluste kdigus vaadata

rohkem tulevikku.

Ankeetkiisimustiku kolmandas osas uuris t66 autor tootajate TS hindamise protsessi
kohta finantsettevottes X (vt tabel 8). Esmalt palus ta anda hinnanguid véitele, Tunnen,
et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma to6 tulemuslikkust parandada. Selgus, et gruppide
keskmine hinnang antud viite osas ei iihti (vastavalt 3,41 ja 3,11 palli). Nimelt on
kontori kliendindustajad (46,4%) tdielikult ndus ning valdav osa ndustamiskeskuse-,
laenu- ja kindlustusspetsialistidest (66,8%) pigem ndus antud vaitega. Keskastmejuht 1
(2019) ja Keskastmejuht 2 (2019) peavad arenguvestluste plussiks tugevustele ja
ndrkustele peale vaatamist ning tO0taja arengut soodustavate tegurite 0sas plaani
pidamist. Teise gruppi kuuluva Keskastmejuht 3 (2019) osakonnas toimub kdnede
koosolek koikide osakondade juhtidega, kus personaalselt analiilisitakse ja hinnatakse
spetsialistide tehtud konesid klientidele ning antakse spetsialistidele koheselt
tagasisidet. Kuna teises grupis noustatakse 90% klientidest telefoni teel on konede
kvaliteet kriitilise tdhtsusega. Hindamisel vOetakse arvesse nditeks teenuste kvaliteeti,

kliendi teeninduslubaduste tditmist ning solmitud lepingute arvu. Lisaks tehakse
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iganddalastel koosolekutel kokkuvotteid eelmise néddala dritulemustest ning jalgitakse
kuidas liigutakse pistitatud eesmérkide suunas. Kokkuvottes voib oelda, et ehkki
finantsettevottes X on tihtne hindamissiisteem ei tdhenda see seda, et kdik hindavadki

tapselt iihtemoodi, vaid palju oleneb juhist ning osakonna tegevusvaldkonnast.

Tabel 8. Kontori kliendindustajate ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistide TS hindamise protsess finantsettevottes X 2019. aastal.

Kontori, Kontori | Noustamis-
néustamis-, | kliendi- keskuse
laenu ja néustajad kliendi-
kindlustus- néustajad,
spetsialistid laenu- ja
kindlustus-
spetsialistid
Viide <| x| | ®| €| xlzgesx
& 2| & 3 & 318353
g 3| & 2 g | 2|8 82
14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, 45 | 329| 27| 341 | 18 | 3,11 0,113
kuidas oma t66 tulemuslikkust
parandada
15. Mulle vdimaldatakse piisavalt 44 | 341 27| 344 | 17 | 3,53 0,595
koolitusi, mis aitavad parandada
minu t66 tulemuslikkust
16. Minu t66 tulemuslikkuse hindamine| 45 | 3,36 | 27 | 3,33 | 18 | 3,39 1,000
paneb mind rohkem pingutama
17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse | 43 | 3,49 | 26 | 3,65 | 17 | 3,24| 0,021*
ettevottes piisavalt sageli
18. Arenguvestlused voiksid toimuda 43 214 | 26 | 2,31 17 | 1,88 0,160
tihedamini
19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt 43 | 333| 26 | 3,39 | 17 | 3,24 0,403
coaching ja mentorlus) aitavad
saavutada paremat t60
tulemuslikkust
20. Tunnen, et meeskondlikel 41 | 3,24 | 27| 3,26 | 14 | 3,21 0,770
tulemustel pohinev t66
tulemuslikkuse hindamise siisteem
on diglasem kui isiklikel
eesmirkidel pohinev siisteem
21. Meeskondlikel eesmarkidel 41 3,20 26 | 3,23 15 | 3,13 0,668
poOhinev t66 tulemuslikkuse
hindamise siisteem on Jiglane

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala 1- Uldse ei ndustu, 2- Pigem ei
ndustu, 3- Pigem ndustun, 4- Noustun tdielikult; *p<0,05; olulisustdendosused M-W U testist.

Viitele, Mulle voimaldatakse piisavalt koolitusi, mis aitavad parandada minu to66

tulemuslikkust, andsid nii kontori kliendindustajad kui ka noustamiskeskuse-, laenu ja
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kindlustusspetsialistid suhteliselt korged keskmised hinnangud (vastavalt 3,44 ja 3,53
palli). Selgus, et {ihelt poolt esimese grupi (53,6%) ja teiselt poolt teise grupi tootajad
(44,4%) on tiielikult ndus antud viitega. Bakalaureusetdd teooria osas tdheldavad
Mehrotra ja Phillips (2013: 55), et tootajate teadlikkusele aitab kaasa koolituste
korraldamine ning Akram ja Hilman (2018: 41) lisavad, et pidevate arengute ja
muutustega kaasas kdimise aluseks on eelkdige tootajad ning nende teadmised ja
oskused. Intervjuude tulemustest selgus, et Keskastmejuht 4 (2019) selgitab
arenguvestluste kéigus vélja, milliseid koolitusi todtaja vajab, et oma karjdérialaseid
unistusi tdide viia. Keskastmejuht 2 (2019) lisab, et to6tajad ei pea uuele ametikohale
koheselt kandideerima, vaid finantsettevottes X on erinevad ametikohtade varjutamised,
spetsialistide programmid ja koolitused, mis koiki too6tajaid karjéddrialaselt ette

valmistavad, aidates oma TS parandada ning jouda tulevikus kaugemale.

Ankeetkiisitluses osalenud vastajate hinnangud viitele, Minu t66 tulemuslikkuse
hindamine paneb mind rohkem pingutama, on keskmiselt 3,36 palli. Esimesse gruppi
kuuluvad spetsialistid (46,4%) noustuvad téielikult ning pooled teise gruppi kuuluvatest
spetsialistidest on pigem ndus antud viitega. Keskastmejuht 1 (2019) arvates tuleks
tootajaid hinnata tugevuste jargi, sest nii on voimalik igalihel meeskonna eesmirkidesse
panustada. Keskastmejuht 2 (2019) oli seisukohal, et t66tajaid tuleks hinnata tegevuste
jargi, sest kui oskused ja teadmised on viga head, aga t66taja neid oma to0s ei rakenda,
siis ei ole neist abi. Vastupidisel arvamusel olid teise grupi Keskastmejuht 3 (2019) ja
Keskastmejuht 4 (2019), kes leidsid, et hindamisel tuleks arvesse votta todtulemusi ning
oskusi ja teadmisi, sest neid arendades on 16ppviljundiks tulemus, mis &riettevottes on
oluline. T66 autor leiab, et erinevate hinnangute pdhjuseks voivad olla mitmed asjaolud,
nditeks mille jargi juht oma todtajaid hindab voi hindamise regulaarsuse erinevus
esimese ja teise grupi vahel ning nimetatud asjaolude tulemusena vdis tekkida gruppide
hinnangute erinevus ka seitsmenda vaite, Juht on mulle toeks eesmdrkide saavutamisel,
osas. Taaskord selgus intervjuude tulemustest, et olenemata iihtse hindamissiisteemi
olemusest finantsettevottes X, mojutavad hindamist vdga paljud tegurid, néiteks juhtide
seisukohad ja arvamused (vt tabel 9). Lisaks leiab kdesoleva bakalaureusetdd autor, et
TS hindamisel kehtib tunnustamisega sama reegel - juht peab oma tdo6tajaid hésti

tundma, et TS hindamine ei viiks nende motivatsiooni alla.
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Tabel 9. Intervjuude tulemused finantsettevotte X keskastmejuhtidega 2019. aastal.

Hindamine Keskastmejuht 1 | Keskastmejuht 2 | Keskastmejuht 3 | Keskastmejuht 4
Niitaja Tugevused Tegevused Tulemused ning | Segu mdlemast
oskused ja
teadmised
Pohjus Panuse andmine Keegi teine ei saa | Ldppvaljund Ariettevote
teha tulemus

Allikas: Autori koostatud; intervjuude tulemused.

Viitele, Minu to6 tulemuslikkust hinnatakse ettevéottes piisavalt sageli, andsid kontori
kliendindustajad ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid statistiliselt
(vastavalt 3,65 ja 3,24 palli).

Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et valdav osa esimesest grupist (64,3%) on

olulise erinevusega keskmised hinnangud
taielikult ndus ning sarnane hulk teisest grupist (61,1%) on pigem ndus antud viitega.
Selle tulemusena on ettevotte todtajate keskmised hinnangud kujunenud vditele,
Arenguvestlused voiksid toimuda tihedamini (vastavalt 2,31 ja 1,88 palli). Nimelt
suurem osa kontori kliendindustajatest (39,3%) ja pooled noustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistidest pigem ei ndustu antud viitega. Intervjuust Keskastmejuht 2-ga
(2019) selgus, et finantsettevottes X kasutatakse arenguvestluste meetodit tootajate TS
hindamiseks kaks korda aastas — vahevestlus poolaasta tulemuste pealt ning seejérel

aastavestlus. T66 autor leiab, arenguvestluste pidamine kahel korral aastas on tdiesti

piisav ning igati maistlik.

Kiisitluses osalenud finantsettevotte X tootajad peavad, Meeskondlikel eesmdrkidel
pohinevat t60 tulemuslikkuse hindamise siisteemi oiglasemaks kui isiklikel eesmdrkidel
pohinevat  siisteemi  (keskmine hinnang 3,24 palli). Seda kinnitab kontori
kliendindustajate (57,1%) ja noustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistide
(38.9%) tdielik ndoustumine antud véitega. Lisaks selgus tulemustest, et 7,1% esimese
grupi spetsialistidest ja 16,7% teise grupi spetsialistidest ei osanud antud viitele tildse
hinnangut anda, mis voib tuleneda sellest, et uutel téotajatel puudub voimalus praegust
slisteemi varasemalt kasutusel olnud siisteemiga vdorrelda, kuna alles hiljuti toimus
sisteemis muudatus. Intervjuude tulemustest juhtidega selgus, et finantsettevottes X
kasutatakse meeskondlikel eesmérkidel pShinevat hindamist, kuid mitte kuidagi ei saa
mooda vaadata isiklikest tulemustest (Keskastmejuht 1 2019, Keskastmejuht 2 2019 ja

Keskastmejuht 3 2019).
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Selgus, et viidetel, Regulaarsed vestlused juhiga aitavad saavutada paremat t66
tulemuslikkust ja Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma to06 tulemuslikkust
parandada, esineb statistiliselt oluline keskmine korrelatiivne seos (r=0,65) (vt lisa 4).
Sarnane seos leiab kinnitust t60 teoreetilises osas, kus Cederblom (1982: 219) tiheldab,
et eduka hindamis- ja arenguvestluste meetodi puhul on oluline vestluste sagedus, juhi
teadlikkus oma to6taja tulemuslikkusest ning toetus. Keskastmejuht 4 (2019) on samuti
seisukohal, et tootajatega suhtlemisel on regulaarsus oluline, Keskastmejuht 1 (2019)
lisab, et valtida tuleks olukordi, kus juht iitleb alles aastavestlusel totajale, mida oleks

pidanud tegema teisiti.

Oodatav korrelatiivne seos esines vaidete, Minu t00 tulemuslikkust hinnatakse ettevéttes
piisavalt sageli ja Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab, vahel
(r=0,63). Longenecker (2017: 6) arutleb, et efektiivses hindamissiisteemis juhid
korraldavad regulaarselt mitteametlike TS hindamisprotsesse ning jagavad tagasisidet
oma tootajatele. Antud seosest saab jireldada, et mida sagedamini toimub ettevottes
tootajate t60 tulemuslikkuse hindamine, seda rohkem on tootajad teadlikud juhi

arvamusest nende t66 tulemuslikkuse kohta ja vastupidi.

Viitel, Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse ettevottes piisavalt sageli, esines samuti
statistiliselt oluline korrelatiivne seos (r=0,59) viitega, Tunnen, et saan enda t66
tulemuslikkuse kohta piisavalt tagasisidet. Antud seos leiab Kkinnitust intervjuudest
juhtidega, kus Keskastmejuht 2 (2019) ja Keskastmejuht 3 (2019) olid seisukohal, et
kohene tagasiside on oluline ja mojub alati positiivselt ning Keskastmejuht 3 arvates on
ettevotte ootuste tditmisest olulisem mérgata ja anda tagasisidet siis Kui to6taja areneb ja
teeb selgeid edusamme iseenda TS suhtes. Keskastmejuht 1 (2019) lisas, et tema ei
varja oma tooOtajate eest midagi, nditeks kui todtaja on saanud negatiivse

klienditagasiside, siis nditab seda todtajale.

Ankeetkiisimustiku 10pus olevast avatud kiisimusest, Mida sooviksite muuta téotajate
t06 tulemuslikkuse hindamises, selgus asjaolu, et moni kontori kliendindustaja tunneb,
et miiligitdo survestab liiga palju ning voib juhtuda, et eesmarkide tditmiseks solmitakse
valesid lepinguid. Lahendusena pakkusid spetsialistid vilja, et miitigitulemused peaksid
alles jdama, aga eesmirgid voiksid olla vdiksemad, et saaks keskenduda eelkodige

oOiglasele miitigile. Esimese grupi Keskastmejuht 1 (2019) ja Keskastmejuht 2 (2019)
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olid seisukohal, et miiiigitod6 on véga oluline ning sellest tuleb aru saada, sest ilma
miiiigieesmérkideta ei saa finantsettevote toimida ning miiiigisurve tunne on jddnud
tootajatele kiilge vanast ajast, millal tdesti toimus spetsialistide hindamine ainult
mitigitulemuste pohjal. Keskastmejuht 2 (2019) pidas veel oluliseks, et
miuigitulemustele lisaks tuleks vilja tuua teisi valdkondi, milles t66taja paistab silma —
nii ei teki tunnet, et miiiik on peamine. Olenemata asjaolust, et teise grupi tootajad
liigset survestamist vilja ei toonud, kiisis t66 autor nende juhtide arvamusi antud
teemal. Keskastmejuht 3 (2019) t6i vélja, et numbrilised eesmérgid mojuvad ka juhile
survestavalt ning seda tunnet tiiesti dra votta ei ole voimalik, kuid voibolla on abiks
tootajatele pidev selgitamine miiligieesmarkide olulisusest. Lisaks tédheldas
Keskastmejuht 4 (2019): “Oma meeskonnas enam miitigisurve juttu ei kuule, kuna olen
tootajatele regulaarselt selgitanud nende t66 rolli antud tiimis.” Tabelis 10 on antud
viite kohta esitatud mdlemate gruppide keskastmejuhtide pdhjendused ja lahendused

marksOnadena.

Tabel 10. Intervjuude tulemused finantsettevotte X keskastmejuhtidega 2019. aastal.

Miiiik ja Keskastmejuht 1 |Keskastmejuht 2 | Keskastmejuht 3 | Keskastmejuht 4
survetunne
Tahtsus Viga oluline Viltimatu Ariettevdttele

omane
P6hjus Vanast ajast Jadnud kiilge Paratamatus Ebasobiv t606
Lahendus Tuleb aru saada Valdkondade Selgitamine, Selgitamine

miiligi vajalikkusest | lisamine moistmine,
motiveerimine

Allikas: Autori koostatud; intervjuude tulemused.

Lihtuvalt ankeetkiisitluse ja intervjuude tulemustest on kdesoleva bakalaureusetdd autor
vilja toonud ettepanekud todtajate TS  hindamissilisteemi  parendamiseks
finantsettevottes X.
1. Muuta arenguvestluste vormi Sharepointis selliselt, et to6taja ei peaks oma
tegevusi lahterdama vastavalt ettevotte véartustele — lihtne, avatud ja hooliv.
2. Tootajatel tuleks rohkem tdhelepanu poorata eneseanaliiiisioskustele.
3. Regulaarselt selgitada tootajatele tooiilesannete sisu, et viltida miiligitoo

survestamist.
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Finantsettevottes X 14dbi viidud ankeetkiisitluse ja intervjuude tulemustest selgus, et
molema grupi juhtide ja spetsialistide hinnangud olid erinevad ning kohati isegi
vastandlikud. Ehkki finantsettevottes X on tegu iihtse hindamissiisteemiga, olid
keskastmejuhid tootajate TS OSiglase hindamise ja miiligisurve osas erinevatel
arvamustel ning todtajate hindamise ja tunnustamise osas esines keskastmejuhtide
arvamustes vastakaid seisukohti. Kokkuvotteks voib elda, et tootajate TS hindamine
soltub vdga palju juhtide isedrasustest ja seisukohtadest ning kogu ettevottes kasutusel
olev tihtne tootajate TS hindamissiisteem ei garanteeri, et kdikides osakondades toimub
hindamine tihtemoodi. Lahtuvalt autori poolt vilja toodud ettepanekutest tuleks
finantsettevottes X  korraldada tdiendavaid uuringuid, et leida k&esolevas
bakalaureusetoos vilja toodud gruppidele lisaks ka teiste olemasolevate gruppide

hinnangute erisuste tdpsemaid pohjuseid.

2.3 Finantsettevotte X tootajate toosoorituse

tagasisidestamine

Kiesoleva bakalaureuseto0 teoreetilisest osast 1dhtuvalt on Longenecker (2017: 6) ja
DeFranzo (2015) seisukohal, et efektiivseks TS hindamiseks vdib pidada protsessi,
mille kdigus toimub tdotajatele positiivsete ja negatiivsete mdrkuste jagamine ehk
tagasisidestamine, eesméirgiga arendada ja parandada nende t66 tulemuslikkust.
Teoreetilistest seisukohtadest ning uuringu tulemustest ldhtuvalt keskendub autor

kédesolevas alapeatiikis tagasisidestamist puudutavatele teemadele.

Ankeetkiisimustiku neljandas osas uuris autor finantsettevotte X todtajatelt TS
tagasisidestamise kohta (vt tabel 11). Esmalt palus ta anda hinnanguid viitele, Minu
jaoks on oluline saada regulaarset tagasisidet. Selgus, et mdlema grupi to6tajad andsid
antud viitele korged keskmised hinnangud (vastavalt 3,48 ja 3,59 palli). Nimelt on
pooled kontori kliendindustajad ja iile poole ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialiste (55,6%) tdielikult ndus antud vaitega. Finantsettevottes X on palju
tegevusi, mille kohta on voimalik koostada tabel ning hinnata selle pdhjal TS, kuid
koige paremini aitab juhiga regulaarne vestlemine ja selle kdigus tagasiside saamine,

sest erinevalt tabelite analiilisimisest on vdimalik vestluse kéigus ldheneda
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probleemidele siigavuti (Keskastmejuht 1 2019). Keskastmejuht 4 (2019) lisas, et
regulaarse tagasiside tulemusel on mérgata tulemusi ning lisaks aitab toGtajatega pidev

suhtlemine ja nende dra kuulamine kaasa usalduse tekkimisele.

Tabel 11. Kontori kliendindustajate ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistide TS tagasisidestamine finantsettevottes X 2019. aastal.

Kontori, Kontori | Noustamis-
néustamis-, | kliendi- keskuse
laenu ja noustajad kliendi-
kindlustus- néustajad,
spetsialistid laenu- ja
kindlustus-
spetsialistid
Viide <| x| | x| €] Alagex
& ] & ] 7] 31853
| 2| &| 3| 8| 2IE 88
22. Minu jaoks on oluline saada 44 | 3)52| 27 | 3,48| 17 | 3,59 0,682
regulaarset tagasisidet
23. Minu jaoks on oluline 44 | 3/41| 27 | 3,44| 17 | 3,35 0,583
konstruktiivne negatiivne tagasiside
24. Tunnen, et saan enda t60 44 343 27 | 3,41 17 3,47 0,910
tulemuslikkuse kohta piisavalt
tagasisidet
25. Minu jaoks on lisaks juhi 45 | 3,58 27 | 3,63| 18 | 3,50 0,616
tagasisidele oluline ka kaastdotajate
poolt saadud tagasiside
26. Olen teadlik, mida juht minu t66 44 | 3,38| 27 | 3,48| 17 | 3,24 0,103
tulemuslikkuse kohta arvab
27. Olen rahul ettevdttes kasutusel 43 | 328| 27 | 337| 16 | 3,13 0,310
oleva tagasisidestamise siisteemiga

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; skaala 1- Uldse ei ndustu, 2- Pigem ei
ndustu, 3- Pigem ndustun, 4- Noustun tdielikult; *p<0,05; olulisustdendosused M-W U testist.

Kéesoleva bakalaureusetdo teoreetilisest osast selgus, et negatiivne tagasiside on kogu
hindamissiisteemi oluline osa. Negatiivse tagasiside andmise puhul on oluline kasutada
oigeid taktikaid, sest ainult nii saavad t66tajad tdnu negatiivsele tagasisidele saavutada
paremaid tootulemusi (Cole 2017: 31). Esimesse gruppi kuuluvaid spetsialiste juhtiv
Keskastmejuht 2 (2019) toi vélja, et finantsettevotte X kultuur on nii kdrgel tasemel, et
juhid oskavad negatiivset tagasiside presenteerida. Vastupidisel arvamusel oli teise
grupi spetsialiste juhtiv Keskastmejuht 3 (2019), kes sdnas: “Tdna on konstruktiivne
negatiivne tagasiside kindlasti juhtide jaoks pigem ebameeldiv tegevus ning voib

juhtuda, et negatiivset tagasisidet ei anta iildse voi piilitakse moonutada.”
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Ankeetkiisitluse tulemusena sai vaide, Minu jaoks on oluline konstruktiivne negatiivne
tagasiside, keskmiseks hinnanguks esimese grupi poolt 3,48 ja teise grupi poolt 3,59
palli. Antud viitega olid natuke iile poole kontori kliendindustajatest (53,6%) tdiesti
ndus ning pooled ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistid pigem ndus.
Intervjuude tulemusena selgus, et molemate gruppide juhid olid konstruktiivse
tagasiside osas sarnastel arvamustel (vt tabel 12). Esimese grupi Keskastmejuht 1
(2019) sonas: “Konstruktiivne tagasiside peaks olema suunatud edasistele tegevustele
ning voiks to6tajale anda piltlikult 6eldes tiivad.” Keskastmejuht 2 (2019) lisas, et juhi
ilesanne on too6tajat toetada ja hoida tal silma peal — kui on probleem, siis tuleb leida
lahendus. Teise grupi Keskastmejuht 3 (2019) oli arvamusel, et konstruktiivne
tagasiside on koige edasiviivam joud ning Keskastmejuht 4 (2019) arvates peab
tagasiside olema hiasti labimdeldud, et véltida olukordi, kus tddtaja tunneb ennast

halvasti.

Tabel 12. Intervjuude tulemused finantsettevotte X keskastmejuhtidega 2019. aastal.

Tagasisidestamine |Keskastmejuht1 | Keskastmejuht 2 | Keskastmejuht 3 | Keskastmejuht 4
Olemus Konstruktiivne Toetamine Konstruktiivne Labimoeldud
Suunatus Edasistele Kontroll Edasiviiv Jarjepidev
tegevustele
Tulemuslikkus Annab tiivad Lahenduse Hea, motiveeriv Hea tunne
leidmine tunne

Allikas: Autori koostatud; intervjuude tulemused.

Ankeetkiisitluses osalenud finantsettevotte X tootajate jaoks on, Lisaks juhi tagasisidele
oluline ka kaastodtajate poolt saadud tagasiside. Antud viitele on hinnangud
jagunenud erinevalt, kuid keskmiseks hinnanguks kujunes 3,58 palli. Valdav osa
kontori kliendindustajatest ning ndustamiskeskuse-, laenu- ja kindlustusspetsialistidest
(vastavalt 64,3% ja 50%) on tdielikult ndus antud véitega. Hinnangute erinevust
keskmisest kinnitab hajuvus gruppide 16ikes, vastavalt std= 0,57 ja std=0,70 (vt lisa 6).
Autori poolt vilja arvutatud variatsioonkordajate tulemusena on ndha, et mirgatavat
erinevust kahe grupi hinnangute varieeruvuse vahel ei esinenud (V=0,16; V=0,20) ning
molema grupi mediaaniks kujunes 4 — , Noustun tdielikult (Me=4). Keskastmejuht 1
(2019) arvates pdhineb kolleegide omavaheline tagasiside tihtipeale emotsioonidel,
mistottu ei saa alati kolleegide tagasiside arvestada. Samas selgus eelmises peatiikis, et

Keskastmejuht 1 ja Keskastmejuht 2 (2019) innustavad oma too6tajaid kolleege
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tunnustama, mis tegelikult tdhendab tagasisidestamist. Keskastmejuht 4 (2019) noustub,
et tootajad voiksid oma tiimikaaslaste peale moelda ja nende TS kohta tagasisidet anda,
sest nidevad ise kodige paremini, kuidas kolleeg teatud situatsioonides kditub. Samuti
selgub teooria osast, et erinevatelt inimestelt saadud tagasiside on mitmekiilgsem
(Heathfield 2018).

Viitele, Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab, jagunesid
keskmised hinnangu gruppide ldikes vastavalt 3,48 ja 3,24 palli. Pooled kontori
kliendindustajatest on tdielikult ndus ja valdav osa ndustamiskeskuse-, laenu- ja
kindlustusspetsialistidest (72,2%) on pigem ndus antud viitega. Esimese grupi
Keskastmejuht 2 (2019) arvates soltub tagasisidestamine juhi oskustest. Teise grupi
Keskastmejuht 4 (2019) toob vilja, et to6tajad vdaga hindavad kui leitakse nende jaoks
aega isegi siis kui tegu on negatiivse tagasisidega. Ankeetkiisitluses osalenud esimese
(46,4%) ja teise gruppi kuuluvad vastajad (44,4%) pigem ndustuvad véitega, Olen rahul
ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga. Hinnangud antud viitele olid
viga erinevad kuid kokkuvdttes kujunes keskmiseks hinnanguks esimese grupi poolt
3,37 ja teise grupi poolt 3,13 palli. Keskastmejuht 2 (2019) arvates on tagasisidestamise
siisteemi sobivust todtajale ndha edasistes tegevustes ning tdi tagasisidestamise
slisteemi ndrga kohana vilja, et vestlustel on pigem juht aktiivsem pool. Keskastmejuht
1 (2019) leidis, et need tootajad, kes ei ole rahul ettevottes kasutusel oleva
tagasisidestamise siisteemiga ei moista vestluste vajalikkust ning kindlasti on oodatud
tootajate ettepanekud muudatuste osas. Lisaks selgus Keskastmejuht 2 ja Keskastmejuht
3 (2019) tihine arvamus, et kui to6 ei sobi, siis arvatavasti ei sobi tootajale ka iikski

tagasisidestamise meetod.

Olen rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga, on keskmises
korrelatiivses seoses (r=0,65) viitega, Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma
t06 tulemuslikkust parandada (vt joonis 6). Kédesoleva bakalaureuset6d teoreetilises
osas arutleb Jalak (2010: 8), et juhendamine on protsess, mille kdigus enamasti
juhendaja jirelevalve all omandatakse kindlaid todiilesannetest 1dhtuvaid oskusi voi
teadmisi ning sedasi on voimalik to6tajatele anda pidevat tagasisidet TS kohta. Vididete

vahelisest seosest saab jareldada, et tootajad on rahul ettevottes kasutusel oleva
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tagasisidestamise slisteemiga, kui nad saavad piisavalt juhiseid, kuidas oma t66

tulemuslikkust parandada ja vastupidi.

Joonis 6. Kontori kliendindustajate ning ndustamis-, laenu ja kindlustusspetsialistide
TS hindamise pohimotete ja eesmirgistamise olulisemad korrelatiivsed seosed
finantsettevottes X 2019.aastal.

-0,01 Konstruktiivne neg.

tagasiside oluline

Stisteemiga rahulolu %V'zii de nr 23)

0,65** (vdide nr 27)
0,62**

0,63** . .

. . ] L Piisav tunnustamine
Juhlsed“parandamlseks Teadllkkug juhi arvamusest (viide nr 6)
(vdide nr 14) (vdide nr 26)

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

Viidete, Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab ja Olen rahul
ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga, esineb samuti statistiliselt
oluline keskmine korrelatiivne seos (r=0,63). T66 autor jareldab, et olenemata sellest,
missuguse tagasisidega on tegu, peavad todtajad siiski oluliseks, mida juht nende TS
kohta arvab. Sarnane seos tuleb vilja kdesoleva bakalaurcusetdo teoreetilisest osast.
Nimelt tdheldab DeFranzo (2015), et nii positiivne kui negatiivne tagasiside on viga
védrtuslik teave ning edukates ettevotetes kiisivad tootajad enda kohta tagasisidet ise,

mitte ainult ei aktsepteeri saadud hinnanguid enda kohta.

Milligan (2012) on arvamusel, et positiivne tagasiside pakub tuge ning aitab kaasa
tegevuse voi soorituse kordumisele. Teoreetilisi késitlusi kinnitab statistiliselt oluline
korrelatiivne seos viidete, Olen rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise
stisteemiga ja Tunnen, et minu t6od tunnustatakse piisavalt, vahel (r=0,62). Intervjuude
tulemustest selgus keskastmejuhtide liksmeel tagasisidestamise osas. Keskastmejuht 3
(2019) toob vilja klassikalise tagasisidestamise meetodi, mida on ldbi aegade
kasutanud. Nimelt alustab ja 1dpetab tootajate tagasisidestamist alati positiivse noodiga,
samuti peab Keskastmejuht 2 oluliseks jélgida, et positiivset tagasisidet oleks rohkem.
Keskastmejuht 4 (2019) lisab, et tagasiside peaks olema innustav.

Viidete, Minu jaoks on oluline konstruktiivne negatiivne tagasiside ja Olen rahul

ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga, vahel korrelatiivne seos
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puudus. Samas Keskastmejuht 3 (2019) oli seisukohal, et tagasiside saajad on erinevad
ning histi palju sdltub rahulolu inimese isikuomadustest. Kéesoleva t66 teoreetilises
osas leitu viitab justkui vastupidisele, nimelt on DeFranzo (2015) joudnud jareldusele,
et edukateks ettevoteteks saab pidada neid, kes teadvustavad endale, et tagasisidet, mis

toob esile nende tugevused ja ndrkused, v3ib pidada kasulikuks.

Ankeetkiisitluse 16pus olevast avatud kiisimusest, Mida sooviksite muuta téotajate to66
tulemuslikkuse tagasisidestamise siisteemis?, selgus kontorikliendindustaja arvamus, et
tootajate TS hindamisel ja tagasisidestamisel vOiks kasutada vdhem graafikuid ja
tabeleid, mis tihtib sama grupi Keskastmejuht 1 eelmises peatiikis viljatooduga, et
finantsettevottes X on palju tegevusi, mille pohjal saab koostada erinevaid jooniseid, et
hinnata tootajate TS. Lisaks selgus, et kontori kliendindustajad tunnevad, et positiivset
tagasisidet on véhe. Kontori kliendinGustajate keskastmejuhid leidsid, et kui peab
andma negatiivset tagasisidet, siis tuleks ridkida asjadest nii, et need jidksid kdlama
positiivselt (Keskastmejuht 1 2019; Keskastmejuht 2 2019). Teise gruppi kuuluv
Keskastmejuht 3 (2019) ndustus spetsialistide poolt vilja tooduga ning lisas, et alati

soovitakse kuulda rohkem kiitusi.

Lihtuvalt uuringu tulemustest ja juhtide arvamusest, on kidesoleva bakalaureuset6o
autor vélja toonud moningad ettepanekud TS tagasisidestamise siisteemi parendamiseks
finantsettevottes X.
1. Keskenduda rohkem positiivsele tagasisidele ning tunnustamisele.
2. Innustada too6tajaid vestlustes aktiivsemalt osalema ning oma arvamust
avaldama.
3. Tagasisidestamisel anda hinnang td6taja tegevustele, mitte tootajale endale.

4. Vihendada tabelite ja graafikute kasutamist tagasisidestamisel.

Finantsettevottes X 14dbi viidud ankeetkiisitluse ja intervjuude tulemustest selgus, et
tagasisidestamise osas olid modlemate gruppide juhtide ja spetsialistide hinnangud
mitmekiilgsed ning iisna sarnased. Kéesoleva bakalaureusetdo autor mérkas, et ainsana
esines negatiivse tagasiside andmisel juhtide vahelisi arvamuste erinevusi. Lisaks jéi
autorile mulje, et tihtipeale ei osanud juhid todtajate TS hindamist ja tagasisidestamist

tiksteisest eristada. Lahtuvalt autori poolt vilja toodud ettepanckutest tuleks tootajate TS
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tagasisidestamise silisteemi parandada, et jouda veelgi efektiivsema ja motiveerima

tagasisidestamise siisteemini finantsettevottes X.
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KOKKUVOTE

Ténapdeval peetakse ettevotte kdige olulisemaks védrtuseks tootajaid, nende teadmisi
ning oskusi. Igas valdkonnas toimuvad véga kiiresti mitmesugused muutused ning
valitseb tihe konkurents, mistdttu on eriti finantsettevotetes jérjest olulisemaks
muutunud efektiivne tootajate TS hindamine, sest eelnimetatud protsess aitab parandada
organisatsiooni tulemuslikkust. TS hindamise analiiiisimisel tugines bakalaureuset6o
autor peamiselt Goriin (2018), Longenecker, Fink (2017) ja Salkova (2013)
teaduartiklitele. Kui varasemalt oli TS hindamise puhul tegu lihtsakoelise protsessiga,
mille kaigus kontrolliti to6tajaid, siis niid on TS hindamist arendatud palju
keerulisemaks protsessiks, mis on aluseks toGtajate arengule ja tulemuslikkusele, lisaks
otsustatakse selle kdigus nditeks lepingute Iopetamise voi sGlmimise ja toOtasustamise

kiisimusi.

Tootajate TS hindamise siisteem motiveerib todtajaid, mdjutades nende enesehinnangut,
andes tagasisidet ning uurides selle moju tootajate tulemuslikkusele tulevikus. To6tajate
TS hindamise peamisteks niitajateks on tootulemus, tegevus ja padevus, mis peavad
olema usaldusvéirsed, objektiivsed ja moddetavad ning lisaks seotud ettevotte to0 ja
eesmarkidega. Ténapédeval on véga palju erinevaid TS hindamise meetodeid ning valiku
tegemisel tuleks arvesse votta iga ettevotte iseloomulikke omadusi ja erisusi.
Hindamismeetodid jagunevad kaheks: traditsioonilised ehk minevikul pdhinevad ja
tanapdevased ehk tulevikule orienteeritud meetodid. Mitmest uuringust tuli vilja, et
populaarsemad TS hindamise meetodid kuuluvad tulevikule orienteeritud meetodite
alla, niiteks 360-kraadine hindamine ning hindamis- ja arenguvestlused, mis on ka
finantssektoris laialdaselt levinud. Kokkuvotlikult deldes pohinevad koik todtajate TS
hindamise meetodid tagasisidel, mis on positiivne, sest tagasiside saamine aitab

tootajatel areneda.
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Tootaja  kéitumise voi TS kohta jagatavaid tdhelepanekuid nimetatakse
tagasisidestamiseks. Analiiiisides tootajate TS tagasisidestamist, tugines kdesoleva t6o
autor peamiselt DeFranzo (2015), Jalaku (2010) ja Kinicki et al. (2005) késitlustele. See
on vahend, mille oskuslikul kasutamisel saab t6otajaid arendada ning motiveerida, kuid
tagasiside vOib pdohjustada inimestes ka raevu ja meeleheidet. Tagasiside jaguneb
kaheks: positiivne ja negatiivne tagasiside. Uldiselt on levinud arvamus, et ainult
positiivne tagasiside on hea, kuid kogenud eksperdid teavad, et tdnu negatiivsele
tagasisidele on voimalik areneda, sest see toob vilja nende puudused, mille tdiendamisel
on vodimalik saavutada tipptulemus. Tagasisidestamiseks on védga palju erinevaid
meetodeid, nditeks: juhendamine, arenguvestlused ning 360-kraadine tagasisidestamine.
To6 autor on seisukohalt, et tootajate TS hindamine ja tagasisidestamine tdiustavad
iksteist, sest edukas hindamissiisteem ndeb vélja selline, kus juhid hindavad pidevalt

tootajate TS ja annavad selle kohta tagasisidet.

Bakalaureuseto empiirilises osas uuris autor finantsettevottes X kasutusel olevat
tootajate TS hindamise ja tagasisidestamise siisteemi. Esmalt toimus ettevotte siseste
dokumentide analiiiis, et vilja selgitada, mis hindamise ja tagasisidestamise siisteemiga
on hetkel finantsettevottes X tegu. Seejdrel koostas t66 autor ankeetkiisitluse ldhtuvalt
varasemalt 1dbi viidud kiisimustikust, kdesoleva t66 teooria osast ning finantsettevotte X
tegevusvaldkonnast, millele vastajad jagati ametikohast ldhtuvalt kahte gruppi. Lisaks
toimus intervjuu, finantsettevottes X tootavate keskastmejuhtidega, et vélja selgitada

ankeetkiisitluse tulemuste pohjuseid.

Ehki finantsettevottes X on tegu lihtse tootajate TS hindamise siisteemiga, selgusid
uuringu tulemuste pohjal kahe grupi spetsialistide ja keskastmejuhtide erinevad
arvamused  hindamissiisteemi  0sas. Peamiseks probleemiks on  tOGtajate,
keskastmejuhtide kui ka autori arvates arenguvestluste vorm, mis vajaks
edasiarendamist, lisaks toodi vilja liigne survetunne miiiigitulemuste osas. Lahtuvalt
ankeetkiisitluse ja intervjuude tulemustest, on t60 autor vilja todtanud ettepanekud
finantsettevottes X kasutusel oleva TS hindamise siisteemi parendamiseks.
e Muuta arenguvestluste vormi Sharepointis.

e Selgitada regulaarselt tooiilesannete sisu.

o1



Neljandas osas palus t66 autor anda hinnanguid finantsettevottes X kasutusel oleva
tagasisidestamise siisteemi kohta. Tulemustest selgus, et molema grupi spetsialistid ja
keskastmejuhid on {ldiselt rahul finantsettevottes X kasutusel oleva tootajate TS
tagasisidestamise siisteemiga ning erinevaid arvamusi keskastmejuhtide vahel esines
vaid negatiivse tagasisidestamise osas. Lisaks toodi vélja, et tagasisidestamisel
kasutatakse liialt palju graafikuid ja tabeleid. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teeb
kidesoleva bakalaurecusetod autor finantsettevottele X jargmised ettepanekud
tagasisidestamise siisteemi parendamiseks:
e Kasutada rohkem tunnustavat positiivset tagasisidestamist.

e Vihendada graafikute ja tabelite kasutamist.

Vilja toodud ettepanekute rakendamine aitaks muuta TS hindamise ja tagasisidestamise
siisteemi toGtajasdbralikumaks ning motiveerivamaks protsessiks, tdnu millele paraneks
finantsettevotte X tulemuslikkus. Samuti on suurenev konkurents ja teenuste kvaliteet
olulise tihtsusega, mistdttu peaksid finantsettevotted oma hindamise ja
tagasisidestamise protsesse jélgima ja parandama. TG0 autor on seisukohal, et sarnast
uuringut tuleks rakendada ka teistes ettevotte tegutsemise piirkondades, sest kdesoleva
bakalaureusetdd uuringu tulemused pohinevad viiksel valimil ning ei ole piisavalt
tildised, kuna uuring viidi 14bi ainult finantsettevotte X, Tartu piirkonnas. Soovitav on
uuringut korrata siis, kui ettepanekud on TS hindamise ja tagasisidestamise siisteemis
kasutust leidnud ning to6tajad joudnud nendega harjuda, et ndha tulemusi, kuidas on

muutused todtajate t66 tulemuslikkusele mojunud ning mis vajaks veel muutmist.
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LISAD

Lisa 1. Finantsettevottes X 1abi viidud ankeetkiisitlus
Hea kolleeg!

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna bakalaureusedppe iilidpilane Crislyn Puik ja
koostan enda 1oputdo teemal ,, To6tajate tulemuslikkuse hindamine ja tagasisidestamine
finantsettevottes X. “Uuringu labiviimiseks palun Sinu abi jirgneva ankeetkiisimustiku
taitmisel, mis votab aega max 5 minutit. Ankeetkiisimustiku eesmargiks on saada teada,
mida arvavad ettevotte todtajad praegu kasutusel olevast tootajate t66 tulemuslikkuse
(toosoorituse) hindamise ja tagasisidestamise siisteemist. Kiisitlus on anoniiiimne ning
uurimistulemused on konfidentsiaalsed, millest avaldatakse vaid keskmisi néitajaid.
Kiisitluse tulemustest antakse organisatsioonile tagasisidet iildistatud kujul.
Vabakommentaare saate lisada ankeedi I0pus. Vastata saab 4 palli skaalal.
Ei oska 6elda; 1-Uldse ei ndustu; 2-Pigem ei ndustu; 3-Pigem ndustun; 4-Noustun

taielikult;

Teie sugu
a. Naine
b. Mees

Teie vanus
a. .- 29 aastat
b. 30— 44 aastat
c. 45- ... aastat

Millises osakonnas tootate?
a. Kontori kliendindustaja
b. Noustamiskeskuse kliendindustaja
c. Laenuspetsialist
d. Kindlustusspetsialist
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Kiisimus/vastuste skaala Ei Uldse | Pigem | Pigem | Noustun
oska ei ei ndustun | tdielikult
6elda | noustu | ndustu 3 4
1 2

To66 tulemuslikkuse (toosoorituse)

hindamise pohimotted ja

eesmirgistamine

1.To6tajate t66 tulemuslikkuse hindamine 1 2 3 4
on vajalik

2. Tootajate t66-soorituse hindamise 1 2 3 4
pohimdtted on mulle mdistetavad

3. Tootan igapdevaselt selle nimel, et 1 2 3 4
saavutada mulle piistitatud eesmérke

4. Ettevottes keskendutakse eelkdige 1 2 3 4
tuleviku eesmairkidele, mitte minevikul

pohinevatele, mida ei ole voimalik enam

muuta

5.To6otaja too tulemuslikkuse hindamine 1 2 3 4
aitab vilja selgitada minu arenguvoimalusi

6. Tunnen, et minu t66d tunnustatakse 1 2 3 4
piisavalt

7.Juht on mulle toeks eesmérkide 1 2 3 4
saavutamisel

8. Toosoorituse hindamine mdjutab minu 1 2 3 4
t60 tulemuslikkust positiivselt

9. Tunnen, et t66 tulemuslikkuse hindamine 1 2 3 4
ettevottes on diglane

T66 tulemuslikkuse (to6soorituse) 1 2 3 4
hindamise niitajad ja meetodid

10. Arenguvestluste lébiviimine ettevottes 1 2 3 4
on kasulik

11. Ettevottes kasutusel olev 1 2 3 4
arenguvestluste meetod motiveerib mind

saavutama paremaid tulemusi

12. Néitajad, mille alusel minu t66 1 2 3 4
tulemuslikkust hinnatakse on arusaadavad

13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse 1 2 3 4
hindamismeetodite kasutusele votmist (nt

hindamisskaala meetod, 360-kraadiline
hindamissiisteem v0i eesmargiline
juhtimine)

Protsess

14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, 1 2 3 4

kuidas oma t66 tulemuslikkust parandada
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Lisa 1 jarg

15. Mulle vdimaldatakse piisavalt koolitusi,
mis aitavad parandada minu t66 1 2 3 4
tulemuslikkust

16. Minu t60 tulemuslikkuse hindamine

paneb mind rohkem pingutama 1 2 3 4
17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse

~ . . 1 2 3 4
ettevottes piisavalt sageli
18. Arenguvestlused vdiksid toimuda 1 2 3 4

tihedamini

19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt
coaching ja mentorlus) aitavad saavutada 1 2 3 4
paremat t60 tulemuslikkust

20. Tunnen, et meeskondlikel tulemustel
poOhinev t606 tulemuslikkuse hindamise
siisteem on diglasem kui isiklikel
eesmarkidel pohinev siisteem

21. Meeskondlikel eesmérkidel pohinev t66
tulemuslikkuse hindamise siisteem on 1 2 3 4
odiglane

Tagasiside

22. Minu jaoks on oluline saada regulaarset
tagasisidet

23. Minu jaoks on oluline konstruktiivne
negatiivne tagasiside

24. Tunnen, et saan enda t60
tulemuslikkuse kohta piisavalt tagasisidet

25. Minu jaoks on lisaks juhi tagasisidele
oluline ka kaasto6tajate poolt saadud 1 2 3 4
tagasiside

26. Olen teadlik, mida juht minu t66
tulemuslikkuse kohta arvab

27. Olen rahul ettevottes kasutusel oleva

. S . 1 2 3 4
tagasisidestamise siisteemiga

Mida soovitate muuta tootajate t66 tulemuslikkuse hindamises?
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Lisa 2. Finantsettevotte X juhtidega lébi viidud intervjuude kiisimused

TOOSOORITUSE HINDAMINE

1.Kuidas ndeb vilja téosoorituse (tootulemuste, tegevuste) hindamise protsess Teie
osakonnas?

2.Kuidas hindate hetkel kasutusel olevat arenguvestluste meetodit? Kas Teie arvates
peaks midagi muutma? Kui jah, siis millisel viisil?

3.Mil méaral voimaldavad arenguvestlused tootajate toosooritust parandada?

4 Mille jéargi peaks todtajaid hindama? Kas pigem téotulemuste voi oskuste ja teadmiste
jargi?

5.Kuidas Teie tagaksite oma tdotajate toosoorituse diglase hindamise?
6.Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et paljud tootajad tunnevad, et nende t60
tulemuslikkust ettevottes hinnatakse peamiselt miitigitulemuste pohjal ning, et miiligitoo
survestab neid liialt. Mis lahendust Te sellises olukorras vélja pakute?
7.Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et moned to6tajad pigem ei ndustu voi iildse ei
ndustu sellega, et nende t66d tunnustatakse piisavalt? Mis lahendust Te sellises
olukorras vilja pakute? Missuguseid tunnustamise viise Teie kasutada eelistate?

TAGASISIDESTAMINE

8.Kui vajalikuks peate tootajatele antavat tagasisidet? Missugust tagasiside meetodit
soovitate kasutada ja kui tihti ?

9.Tooge vilja hetkel kasutusel oleva tagasisidestamise (arenguvestluste) meetodi
plussid ja miinused?

10.Kuidas mojutab tagasisidestamine tootajate toosooritust?

11. Ankeetkiisimustiku tulemusena selgus, et peeaegu pooled vastanuist on seisukohal,
et on pigem rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise slisteemiga kuid mitte
tdiesti rahul. Mis vOib olla puudu? Kuidas aru saada, et ettevottes kasutusel olev
tagasisidestamise meetod mojub todtajatele histi?

12.Ankeetkiisimustikule vastanud pidasid oluliseks vilja tuua ka seda, et rohkem vdiks
tootajate tagasisidestamisel kasutada positiivset tagasisidestamist. Kuidas anda
negatiivset tagasisidet nii, et see mojuks todtajatele positiivselt.

13.Kuidas hindate varasemalt kasutusel olnud todtajate toGsoorituse hindamise ja
tagasisidestamise meetodeid (niditeks 360 kraadi meetod) vorreldes praegu kasutusel
oleva meetodiga? Kuidas see Teile meeldis? Miks?

14.0n Teil tekkinud motteid, millele praecguse vestluse kdigus ma tdhelepanu ei osanud
poorata ning sooviksite midagi lisada?
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Lisa 3. Tootajate hindamise pdhimdtete ja eesmérgistamise olulisemad korrelatiivsed
seosed finantsettevottes X 2019. aastal.

4. 8. 11. 19.
Ettevottes To6soorituse Ettevottes Regulaarsed
keskendutakse hindamine kasutusel vestlused
eelkoige mojutab minu | olev juhiga (nt
tuleviku t60 arenguvestl | coaching ja
eesmarkidele, tulemuslikkust | uste meetod | mentorlus)
mitte minevikul | positiivselt motiveerib | aitavad
pohinevatele, mind saavutada
mida ei ole saavutama | paremat t60
voimalik enam paremaid tulemuslikku
muuta tulemusi st

10. Arenguvestluste 0,051 0,70**

labiviimine ettevottes on

kasulik

11. Ettevottes kasutusel 0,71** 0,65**

olev arenguvestluste

meetod motiveerib mind

saavutama paremaid

tulemusi

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

Lisa 4. Tootajate TS hindamise protsessi olulisemad korrelatiivsed seosed
finantsettevottes X 2019. aastal.

14. Tunnen, et
saan piisavalt
juhiseid, kuidas

24. Tunnen, et saan

enda too

tulemuslikkuse kohta

26. Olen teadlik, mida
jut minu t66
tulemuslikkuse kohta

juhiga (nt coaching ja
mentorlus) aitavad saavutada
paremat t60 tulemuslikkust

oma t60 i s arvab
iisavalt tagasisidet

tulemuslikkust P g

parandada
17. Minu to6 tulemuslikkust 0,59** 0,63**
hinnatakse ettevottes
piisavalt sageli
19. Regulaarsed vestlused 0,65**

Allikas: Autori koostatud; ankeetkiisitluse tulemused; **p<0,01.
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Lisa 5. Finantsettevottes X 14abi viidud ankeetkiisitluse tulemuste korrelatiivsed seosed.
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1.Tootajate t60 tulemuslikkuse hindamine on vajalik 1 0,668** | 0,312* 0,97 0,413** | 0,554** | 0,382* 0,357* | 0,508** | 0,633** | 0,452** | 0,549**

2. Tootajate todsoorituse hindamise pShimdtted on mulle moistetavad 0,668** 1 0,347* 0,325* | 0,375* | 0,470* 0,446** | 0,549** | 0,596** | 0,549** | 0,600**

3. Tootan igapédevaselt selle nimel, et saavutada mulle piistitatud eesmérke 0,312* 1 0,457** | 0,389* 0,475** | 0,414**

4.~ Ette\_/ottes keskendutakse eelkdige tuleviku eesmérkidele, mitte minevikul pdhinevatele, mida ei ole 0297 | 0.347% 1 0,390%* | 0.556%* | 0,299* . o

voimalik enam muuta 0,390 0,404

5.To6taja t66 tulemuslikkuse hindamine aitab vélja selgitada minu arenguvdimalusi 0,413** | 0,325* 0,90** 1 0,440** | 0,315* 0,469* 0,96** 0,345* 0,396**

6. Tunnen, et minu t6dd tunnustatakse piisavalt 0,554** | 0,375* 0,556** | 0,440** 1 0,544** | 0,445** | 0,542** | 0,440** | 0,502** | 0,666**

7.Juht on mulle toeks eesmérkide saavutamisel 0,382* | 0,470** 0,299* 0,315* | 0,544** 1 0,556** | 0,332* | 0,355* | 0,500** |0,416**

8. Toosoorituse hindamine mdjutab minu t66 tulemuslikkust positiivselt 0,357* | 0,446** | 0,457** 0,469** | 0,445** | 0,556** 1 0,591** | 0,353* | 0,711** | 0,353*

9. Tunnen, et t66 tulemuslikkuse hindamine ettevdttes on diglane 0,508** | 0,549** | 0,389* | 0,390* | 0,496** | 0,542** | 0,332* | 0,591** 1 0,490** | 0,559** | 0,574**

10. Arenguvestluste ldbiviimine ettevttes on kasulik 0,633** | 0,596** 0,440** | 0,355* 0,353* | 0,490** 1 0,700** | 0,424**

11. Ettevottes kasutusel olev arenguvestluste meetod motiveerib mind saavutama paremaid tulemusi 0,452** | 0,549** | 0,475** 0,345* | 0,502** | 0,500** | 0,711** | 0,559** | 0,700** 1 0,405**

12. Néitajad, mille alusel minu t66 tulemuslikkust hinnatakse on arusaadavad 0,549** | 0,600** | 0,414** | 0,404** | 0,396** | 0,66** | 0,416** | 0,353* |0,574** | 0,424** | 0,405** 1

13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse hindamismeetodite kasutusele votmist (nt hindamisskaala meetod, 0332%

360-kraadiline hindamissiisteem v3i eesmérgiline juhtimine) ' 0,355*

14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma t66 tulemuslikkust parandada 0,350* | 0,489** 0,560** | 0,407** | 0,600** | 0,493** | 0,454** 0,457 0,336 0,550**

15. Mulle véimaldatakse piisavalt koolitusi, mis aitavad parandada minu t66 tulemuslikkust 0,383* | 0,407** 0,527** | 0,393** | 0,361* 0,320* 0,355*

16. Minu t66 tulemuslikkuse hindamine paneb mind rohkem pingutama 0,539** | 0,417** | 0,545** 0,329* | 0,457** | 0,456** | 0,429** | 0,514** | 0,444** | 0,565** | 0,406**

17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse ettevdttes piisavalt sageli 0,347* | 0,407** | 0,500** 0,315** 0,317* | 0,504** 0,483**

18. Arenguvestlused vdiksid toimuda tihedamini 0,382* 0,347* 0,493**

19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt coaching ja mentorlus) aitavad saavutada paremat t66 tulemuslikkust 0,308* | 0,405* 0,343* | 0,483** 0,347* 0,654**

20. Tunnen, et meeskondlikel tulemustel pohinev t66 tulemuslikkuse hindamise siisteem on diglasem kui " "

T oy oy . -0,309 -0,368

isiklikel eesmérkidel pohinev siisteem

21. Meeskondlikel eesmirkidel pdhinev t66 tulemuslikkuse hindamise siisteem on diglane 0,333*

22. Minu jaoks on oluline saada regulaarset tagasisidet 0,332* 0,568** 0,310*

23. Minu jaoks on oluline konstruktiivne negatiivne tagasiside

24. Tunnen, et saan enda t60 tulemuslikkuse kohta piisavalt tagasisidet 0,423** | 0,303* 0,371* 0,579** | 0,543** | 0,430** | 0,498** 0,409** | 0,608**

25. Minu jaoks on lisaks juhi tagasisidele oluline ka kaastdotajate poolt saadud tagasiside 0,342*

26. Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab 0,44** 0,482** | 0,420** | 0,412** | 0,487** | 0,331* | 0,529** 0,432**

27. Olen rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga 0,322* | 0,406** 0,56** 0,343* | 0,624** | 0,415** 0,337* | 0,545** 0,343* 0,445**
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1.T66tajate t66 tulemuslikkuse hindamine on vajalik 0,350* 0,383* 0,539** 0,332*
2. Tootajate todsoorituse hindamise pShimotted on mulle moistetavad 0,332* 0,489** 0,407** | 0,417** | 0,347* 0,308* -0,309* 0,423**
3. Tootan igapdevaselt selle nimel, et saavutada mulle piistitatud eesmérke 0,545** | 0,407** 0,405* 0,568** 0,303*
4. Ettevottes keskendutakse eelkdige tuleviku eesmérkidele, mitte minevikul pohinevatele, 0,560** 0,500** 0,371*
mida ei ole vdimalik enam muuta
5.Too6taja t66 tulemuslikkuse hindamine aitab vélja selgitada minu arenguvoimalusi 0,407** 0,329* 0,382* 0,33*
6. Tunnen, et minu t66d tunnustatakse piisavalt 0,600** 0,527** | 0,457** | 0,315** 0,579**
7.Juht on mulle toeks eesmirkide saavutamisel 0,493** 0,393** | 0,456** 0,347* 0,343* -0,368* 0,543**
8. Toosoorituse hindamine mdjutab minu t66 tulemuslikkust positiivselt 0,454** 0,361* 0,429** | 0,317* 0,483** 0,430**
9. Tunnen, et t66 tulemuslikkuse hindamine ettevottes on diglane 0,457** 0,320* 0,514** | 0,504** 0,498**
10. Arenguvestluste ldbiviimine ettevdttes on kasulik 0,444** 0,347*
11. Ettevottes kasutusel olev arenguvestluste meetod motiveerib mind saavutama 0,336 0,565** 0,493** | 0,654** 0,409**
paremaid tulemusi
12. Niitajad, mille alusel minu t66 tulemuslikkust hinnatakse on arusaadavad 0,355* 0,550** 0,355* 0,406** | 0,483** 0,608**
13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse hindamismeetodite kasutusele votmist (nt 1 0,384** 0,513** | 0,412* 0,369*
hindamisskaala meetod, 360-kraadiline hindamissiisteem vi eesmérgiline juhtimine)
14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma t66 tulemuslikkust parandada 0,384* 1 0,508** | 0,399** | 0,483** 0,328* 0,518**
15. Mulle voéimaldatakse piisavalt koolitusi, mis aitavad parandada minu t66 0,508** 1 0,450** | 0,416** 0,335* | 0,434**
tulemuslikkust *
16. Minu t66 tulemuslikkuse hindamine paneb mind rohkem pingutama 0,513** 0,399** 0,450** 1 0,381* 0,302* 0,600** 0,479**
17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse ettevottes piisavalt sageli 0,412* 0,483** 0,416** 0,381* 1 0,592**
18. Arenguvestlused voiksid toimuda tihedamini 0,302* 1 0,394**
19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt coaching ja mentorlus) aitavad saavutada paremat t66 | 0,369* 0,328* 0,600** 0,394** 1 0,363* | 0,375*
tulemuslikkust
20. Tunnen, et meeskondlikel tulemustel pdhinev t66 tulemuslikkuse hindamise siisteem 1 0,742**
on diglasem kui isiklikel eesmérkidel pohinev siisteem
21. Meeskondlikel eesmérkidel pohinev t66 tulemuslikkuse hindamise siisteem on diglane 0,742** 1
22. Minu jaoks on oluline saada regulaarset tagasisidet 0,582** | 0,322* 0,448** 0,474** | 0,465**
23. Minu jaoks on oluline konstruktiivne negatiivne tagasiside 0,335* 0,363* 1
24. Tunnen, et saan enda t60 tulemuslikkuse kohta piisavalt tagasisidet 0,518** 0,434** | 0,479** | 0,592** 0,375* 1
25. Minu jaoks on lisaks juhi tagasisidele oluline ka kaasto6tajate poolt saadud tagasiside 0,522** 0.490** | 0,315*
26. Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab 0,529** 0,449** 0,347* | 0,628** 0,544**
27. Olen rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga 0,346* 0,647** 0,470** 0,560** | 0,580** 0,574**
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1.Tootajate t60 tulemuslikkuse hindamine on vajalik 0,322*
2. Tootajate t66-soorituse hindamise pShimdtted on mulle mdistetavad 0,444** | 0,406**
4. Ettevottes keskendutakse eelkdige tuleviku eesmérkidele, mitte minevikul pohinevatele, mida ei ole vdimalik enam muuta 0,482** | 0,556**
5.To6taja t66 tulemuslikkuse hindamine aitab vilja selgitada minu arenguvdimalusi 0,420** | 0,343*
6. Tunnen, et minu t66d tunnustatakse piisavalt 0,412** | 0,624**
7.Juht on mulle toeks eesmirkide saavutamisel 0,487** | 0,415**
8. Toosoorituse hindamine mdjutab minu t66 tulemuslikkust positiivselt 0,331* | 0,337*
9. Tunnen, et t66 tulemuslikkuse hindamine ettevottes on diglane 0,529** | 0,545**
11. Ettevottes kasutusel olev arenguvestluste meetod motiveerib mind saavutama paremaid tulemusi 0,342* 0,434*
12. Nditajad, mille alusel minu t66 tulemuslikkust hinnatakse on arusaadavad 0,432** | 0,445**
13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse hindamismeetodite kasutusele votmist (nt hindamisskaala meetod, 360-kraadiline hindamissiisteem voi eesmérgiline juhtimine) 0,346*
14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas oma t66 tulemuslikkust parandada 0,529** | 0,647**
15. Mulle véimaldatakse piisavalt koolitusi, mis aitavad parandada minu t66 tulemuslikkust 0,449** | 0,470**
16. Minu t66 tulemuslikkuse hindamine paneb mind rohkem pingutama 0,347* | 0,560**
17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse ettevottes piisavalt sageli 0,628** | 0,580**
19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt coaching ja mentorlus) aitavad saavutada paremat t66 tulemuslikkust 0,522**
23. Minu jaoks on oluline konstruktiivne negatiivne tagasiside 0,490**
24. Tunnen, et saan enda t66 tulemuslikkuse kohta piisavalt tagasisidet 0,315* | 0,544** | 0,574**
25. Minu jaoks on lisaks juhi tagasisidele oluline ka kaasto6tajate poolt saadud tagasiside 1
26. Olen teadlik, mida juht minu t66 tulemuslikkuse kohta arvab 1 0,631**

0,631** 1

27. Olen rahul ettevottes kasutusel oleva tagasisidestamise siisteemiga
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Lisa 6. Intervjuude tulemused juhtidega.

Kiisimus

|Miirksonad | Keskastmejuht 1

| Keskastmejuht 2

| Keskastmejuht 3

| Keskastmejuht 4

TOOSOORITUSE HINDAMINE

1.T63soorituse

Individuaalne,

Pohimdétteliselt on tegu

Toimub vahevestlus pool aasta

Iganidalaselt toimub keskuste iihine

Hindamine toimub tldiselt

hindamise meeskonna- | individuaalse hindamisega, tulemuste pealt ja aasta vestlus. tulemuste ja prognooside koosolek, kus védrtuspohise hindamiskaarti alusel
protsess pohine, pool- |sest poolaasta hinnangu saab | Vestluste kidigus vaatame tegevusi, |voetakse kokku dritulemused ning ning arvestame ka &ritulemusi.
aasta vestlus, |iga tootaja lahtuvalt oma mida korrigeerida, et to6taja jouaks |vaadatakse kas liigutakse piistitatud Hinnangu saab tiim, seega on ka
aastavestlus, |&ritulemustest ja aasta 16puks “vastavalt ootustele” | eesmarkide suunas. Toimub regulaarne eesmargid seatud meeskonna
regulaarsus, |vaidrtuspdhisest kditumisest. | tulemusele. Paljud moddikuid, kdnede kuulamine ning analiiiisimine, mille |pdhiselt. Eesmérgistamisel vdtan
hindamiskaart | Miiiigieesmérgid ja teenindus | mida jilgime on meeskonna pohjal antakse tootajatele personaalset arvesse iga tootaja panus, mida
hinnangud on meeskondlikud. |pdhised, kuid vaatame ka isikliku |tagasisidet. vordlen keskmise panusega.
arengu etappe.
2. Hetkel Sobilik, Peaks muutuma 9 kriitilise Minule isiklikult arenguvestlused | Tegelikkuses hindan dritulemustest, Ténane meetod keskendub rohkem
kasutusel olev |vorm vajaks |kompetentsi blokk, kuid sobivad ning tegu on loogilise kompetentsist ja vadrtuspohisest kditumisest |tootajate pikaajalisele
arenguvestluste |arendamist, |&ricesmirgid peavad jadma, |jdrguga sisseelamiskavale, sest lahtuvat hindamissiisteemi heaks, aga ma ei | karjddriplaanile ning vaatleb
meetod kokkuvotted, |sestoleme ériettevote. Minu | peale 4 kuud katseaja moodumist | ole rahul selle tehnilise lahendusega. Ei milliseid tegevusi ja koolitusi on
karjadriplaan |arvates on aasta tulebki juba esimene pool aasta meeldi, et Sharepointi vestluste vorm. selleks vaja. Minule arenguvestluste
koondhinnangu andmine vestlus ning seejérel aastavestlus, | Vestlus on hea koht, kus votta kokku meetod viga meeldib, kuid voiks
tootajate TS hindamise kus saame vaadata, kuhu oleme moddunud aasta, vaadata kokkuleppeid ning |muuta seda, et to6taja ei peaks oma
moistlik tegevus. joudnud. Antud meetodiga ei pea  |teha selle pohjal kokkuvdtteid. Lisaks on ka | tegevusi lahti Kirjutama lihtne,
koheselt seadma samu eesmérke, |tootajal voimalus kaasa radkida. avatud ja hooliv alla. Tegelikkuses
mis on vanematel olijatel, vaid on on need tegevused ldbi pdimuvad ja
voimalik piistitada jarkjargulised mulle vdga ei sobi selline
eesmargid. lahterdamine.
3. Tootaja Tootaja peab vestlusesse ja Vestlustega saab parandada oskusi | Vestlus on iiks osa té6taja arengu protsessist. | Vestlus peab to6taja jaoks olema
Arenguvestluste | panus, enda arengusse ise panustama, |- juht vaatab, mida ja kuidas Tootaja arendamine toimub 1dbi erinevate inspireeriv. Mulle ei meeldi, et
moju tootajate  |tegevuste siis on tegu kasuliku to0taja teeb ning vastavalt sellele  |tegevuste kogu aasta jooksul, mida on ndha |vaadatakse miiligitulemusi, sest see
toosooritusele | plaan, meetodiga. Kui ta tuleb lihtsalt | maératakse tegevused, mis peaksid |igapideva to0s, tegevustes ja tulemustes ning |peaks olema juhi igapdevane
inspireeriv kuulama, mida juht raégib, siis | tootajat aitama. Arvatavasti hindame jérjepidevalt seda, kas TS paraneb |to6laud. Uritan vestlusi pidada nii,

ei ole vestlusel mdtet.
Vestlusel leiavad juht ja
tootaja arendamist vajavad
kohad iilesse ja motlevad mida
kohe pérast vestlust hakata
tegema.

numbriline eesmirgistamine
tootajat ei aita, vaid oluline on
tegevuste plaan.

voi mitte ning lepime kokku tegevused, mis
aitaksid tootajat jargneva aasta jooksul.

et tootaja lahkuks inspireerituna,
siis on ta valmis ka rohkem
panustama.

69




Lisa 6 jirg

4. Mille jargi | Oskused, Oskuste ja teadmiste jérgi ei ole | Minu arvates tegevuste jargi, sest Kui Hindamisel tuleks arvesse votta Ma arvan, et toimib segu nii
tootjaid teadmised, voimalik otseselt hinnata, sest kui |lepime kokku to6taja tugevused ja mdlemaid. Olles driettevdte, on oluline |iihest kui teisest. Olles
hinnata? tugevused, need on véga head aga todtaja arengukohad, siis to6taja peakski nende |tulemus ning to6taja peab seda ariettevote, peame tooma
tegevused, neid oma t60s ei rakenda, siis on |arengukohtadega tegelema. Mitte keegi | mdistma. Arendades t66taja tulemust, aga tulemuste jaoks
tulemus need kasutud. Tootajat tuleks teine ei saa inimese eest neid tegevusi kompetentse, oskusi ja teadmisi ongi | peavad tootajal olema oskused
hinnata tema tugevuste jargi. Igal |teha. Tuleb vaadata, kas inimene teeb 16ppviljundiks tulemus. ja teadmised.
inimesel on oma tugevused, vdi ei tee ning miks ei tee, kui oskused ja
millega saab meeskonda teadmised on olemas.
panustada ning oskused ja
teadmised tulevad lihtsalt kasuks.
5. Oiglane Juhi vastutus, Oiglase hinnangu andmine on Vaatan keskmist panus ning vordlen See on keeruline. Kdiki ei sa tildiselt See on viga raske, ning olen
hindamine raske, pdhjenda- | juhi vastutus ning oluline on sellega. Arvestan millised kogemused ja |hinnata, to6tajaid tuleb hinnata mdelnud, kas see tina, nditeks

mine, perso-
naalne
hindamine,subje
k-tiivne

osata seda toGtajale pohjendada
ning t66taja peab moistma, miks
ta sellise hinnangu sai. Ma lasen
véga tihti ka to6tajal ennast
hinnata ning kui hinnangud
juhiga tihtivad on véga histi, aga
kui ei, siis peavad mdlemad
pooled pdhjendama, miks need ei
lahe kokku.

kompetentsid on inimesel olemas ning
vastavalt sellele hindan. Lisaks on
oluline tahe. Kui on ndha, et inimene
proovib ja tal ei dnnestu, siis on iiks
hinnang, aga kui inimesel on kdik
oskused olemas ja ta lihtsalt ei tee, on
mugavustsoonis, siis on teine hinnang.

personaalselt. Kui nden, et tulemus on
aasta jooksul positiivses trendis ning
tootaja enda suhtes on niha selgeid
arenguid, siis on to6taja hinnang okei.
Modne oskuse puudumisel nditeks
miitigitulemusel ei tohiks lasta
mojutada iildist hinnangut.

minult on tagatud. Igasse
tootajasse tuleb suhtuda
ithtemoodi. Hindamine on
subjektiivne ning iihel
negatiivsel juhtumil ei tohiks
lasta kogu aasta hinnangut
mdjutada.

6. Miiiigisurve

Oluline, ei vasta
toele,
ebasobiv t60

Miiiigit66 on vaga oluline ning
sellest ei saa lile ega iimber. Olen
siin t66tanud 25 aastat ning tean
vanu aegu, millal hinnati ainult
miiiigi topi jargi, tdna ei vasta see
toele.

Miiiik on kindlasti oluline ning ilma
selleta ei saa, see kuskile ei kao ning
sellest tuleb aru saada. Kohe esimesest
paevast radgime sellest tdotajale, ega
varja seda. See tunne on jadnud pigem
vanast ajast ning tdna see enam nii ei

ole. Tuleks korvale panna teisi
valdkondi, mida to6taja oskab teha, nii ei
teki tunnet, et miiiik on peamine.

Miiligiorganisatsioonis on see
paratamatus, et numbrilised eesmérgid
minisuguse survetunde tekitavad, ka
mulle juhina. Kui vastata péris ausalt,
siis seda tunnet ei olegi voimalik tdiesti
dra votta. TOOtaja peab lihtsalt
moistma, miks ettevottel sellised
ootused on. Kui tuua tootaja tasandil
vilja seoseid, miks miiiigieesmargi on
olulised ning motiveerida, vdtab see
voibolla natuke survet maha.

Tootajale tuleb regulaarset
selgitada, milline on tema t66
roll selles tiimis. See on
andnud minu tiimis tulemust
ning sellist miiligisurve juttu
mina enam ei kuule. Kui
juhtub, et selline t66 inimesele
ei sobi, siis tulebki valida
endale teine t60.
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7.
Tunnustamine

Rohkem, kogu tiimi
vastutus, motiveeriv,
lihtne, arengukoht

Alati tahaks tunnustust ronkem
jaigapdevaselt. Kogu tiim
votab selle vastutuse enda
peale. Juht iiksi ei joua seda
teha, sest tdna on tiimid selleks
lilalt suured. Kui kolleeg
miérkab, et tegid midagi hésti on
see palju magusam ja
védrtuslikum kui teinekord juhi
tunnustus.

Meeskonda tuleb tunda. Moni
inimene soovib histi personaalset
tunnustust, piisab néiteks meilist.
Teine inimene tahab sérada ning,
et koik teaksid, et ta on tubli. Mina
leian, et iga véike tunnustus on
oluline ning motiveerin ka
kolleege omavahel tunnustust
jagama.

Inimene on juba kord nii loodud, et ta
tunneb, et teda ei tunnustata piisavalt.
Suuresti on see juhtide {ilesanne ning on
oluline mérgata igat vdiksest pingutust.
Tunnustus on lihtne asi, mis motiveerib
tootajat. Juhina on oluline ka tajuda,
kellele tunnustamine meeldib ning kelles
voib see tekitada stressi. Leian, et oma
igapdeva t00s kasutan tunnustamist palju,
kuid kindlasti on ka minul arengukohti.
Lisaks olen kasutanud tunnustamiseks
erinevaid viise, nditeks to6tajaga ldunal
kéimine, kino pileti vilja tegemine voi
varem Kkoju laskmine.

Juhid vdiksid téotajaid
rohkem tunnustada,
kaasaarvatud mina. Olen
saanud tagasisidet, et kipun
tunnustama rohkem neid,
kes on tublimad. Minu
otsene juht toi vilja
huvitava lause iihelt
koolituselt: “Tootajat tuleks
innustada tunnustamisega.”
Ma olen koguaeg olnud
arvamusel, et ennem t66 siis
palk, aga see pani mind
natuke motlema.
Tunnustamise pool on
kdikidel juhtidel arengukoht

TAGASISIDESTAMINE

8. Tagasiside
vajalikkus

Kohene, regulaarne,
jarjepidev,
konstruktiivne,
usaldus,

Ettevottes on meil hésti
moddetavad tegevused, mille
kohta on vdimalik teha tabel
ning vaadata té6taja sooritust.
Tabelite olemasolu puhul aitab
regulaarne ja jarjepidev
tagasiside. Samas voib pideva
tagasisidestamisega liiale minna
ning ma ei motle jarjepidevuse
all, iga péev tootaja korval
seismist ning kommenteerimist,
mis on valesti.

Tuleb radkida asjadest nii nagu nad
on ning anda tagasisidet koheselt.
Tagasisidet ei tohiks anda
karistamise eesmargil, vaid
oppekohana vilja tuua. Kui on
néiteks tegu faktipohise
tagasisidega, siis kindlasti ei varja
seda vaid nditan tootajale, nditeks
klientide tagasiside. Meie ettevotte
kultuur on nii kdrgem tasemel, et
juhid oskavad negatiivset
tagasisidet presenteerida.

Tagasiside peab tervikuna sisaldama endas
seda, mis on histi ning to6tajad peavad
saama konstruktiivset tagasisidet selle
kohta, mis ei ole hésti. Tdna on
konstruktiivne negatiivne tagasiside
kindlasti juhtide jaoks pigem ebameeldiv
tegevus ning seetdttu voib juhtuda, et seda
ei anta iildse voi ilustatakse/moonutatakse
ning seetdttu ei saa tootaja
16ppkokkuvdttes aru, mida ta on valesti
teinud,

Rédgin hésti palju oma
tootajatega, sest olen aru
saanud, et pidev suhtlus ja
tootajate dra kuulamine
aitab kaasa usalduse
tekkimisele. Uritan
tagasisidet anda alati
radkides inimesega silmast
silma ning olen saanud
tagasisidet, et seda
hinnatakse kui leian nende
jaoks aega, isegi ka siis kui
tegu on negatiivse
tagasisidega. Tootajatele
tuleb anda regulaarset
tagasiside, siis on mérgata
ka tulemusi.
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Tagasisidestam
ise plussid ja
miinused

Tulevikku vaatav,
koolitused, juht
aktiivne pool,

Kokkuvottev tagasiside meetod ei
asenda igapdevast suhtlust. Olen
piitidnud vihem piihendada aega
eelmise aasta analiilisi peale ning
pigem vaadanud tulevikku. Viimaste
aastate uueks trendiks on olnud, et
rddgime iga tootajaga iihe, kolme ja
viie aasta
plaanidest/arengukohtadest, mis
panevad tulevikule mdtlema ning
vOtma suuremat vastutust. Kuna
vormi tiditmine on suhteliselt tiilikas,
voiksid t6otaja isiklikud tulemused
joosta siisteemi automaatselt.

Pluss tugevustele ja ndrkustele
peale vaatamine ning plaani
tegemine arengu tagamiseks.
Lisaks karjaériplaan, mis ei
tahenda, et peaks koheselt
kandideerima hakkama voi
ootama soovitud ametikohta.
Selleks on ettevottes erinevad
etapid, N: varjutamine, koolitused
ja spetsialistide programm.
Siisteemis on ndrk koht see, et
vestlusel on pigem juht aktiivsem
pool. Tuleks mdelda, kuidas
panna inimesi enda peale
mdtlema ning kuidas sdnastada
aastavestluse vorm, et see annaks
tootajale joudu edaspidiseks.

Minu arvates ei ole tagasisidel vaartust
kui lihtsalt kéin ja kiidan. Kdige edasi
viivam joud on konstruktiivne
tagasiside, mis peab alati olema hésti
1abi mdeldud, et tootaja ei tunneks
ennast halvasti.

Plussiks on kindlasti to6taja
dra kuulamine ning td6taja
saab radkida, mis on tal
hingel. Miinuseid ei oska
hetkel vilja tuua

Tagasisidestam
ise moju
tootajate TS-le

Erinev, positiivne,
tootajate tundmine,
iiksmeel

Maju voib olla tdiesti erinev — Kui
tootaja tuleb lihtsalt kuulama, siis ta
ei saagi sellest vestlusest mitte
midagi, aga kui vestlusele tullakse
ettevalmistunult, siis on iga t0Gtaja
jaoks oluline teadmine, kuidas tema
t6dga rahul ollakse.

Peaks mojutama positiivselt, sest
vestlus on suunatud
tunnustamisele ja arengule. Juht
peaks jilgima, et positiivset
tagasisidet oleks rohkem kui
negatiivset ning on oluline, et
tootaja ja juht jouaksid
hinnangute osas iiksmeelele.

Tagasiside saajad on erinevad ning hésti
palju soltub m&ju inimese
isikuomadustest. On inimesi, kes
nédevad tagasisides lisandvéirtust ning
neid, kes ei tahagi oma vigu tunnistada.

Soltub tagasisidestamisest.
Oma tdotajaid tuleb histi
tunda ning tagasisidet ei saa
koikidele tootajatele anda
iihel viisil, isegi kui TS on
sarnane. Tagasiside ei
tohiks tootajale mojuda
lajatusena ning ei tohiks
jadda muljet, et ta on
mottetu. Kahjuks on
selliseid tagasisidestamisi
olnud.
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11.

Rahulolu
tagasisidesta
mise
stisteemi
suhtes

Eriarvamused, t60 ei
sobi, analiilisiviime,
moonutamine,
kokkuvottev

Need tootajad, kes nii vastasid,
ei ole tapselt aru saanud, miks
vestlused on vajalikud. Alustada
tuleks algusest ning vilja tuua,
miks vestlusi teeme. Tootaja
peaks motlema, kuidas siis iildse
tagasisidet saada kui selline viis
ei sobi. Kui saadakse
igapéevaselt tagasisidet, siis
vestlus midagi ei muuda, aga kui
aasta jooksul ei ole tagasisidet
saanud ning tihe vestluse kidigus
antakse palju negatiivset
tagasisidet, siis ei ole see
kasulik. Tegu peaks olema
kokkuvdtva ja edasivaatava
vestlusega, mis ei asenda
igapdevast tagasisidet.

Kui lepitakse kokku mingid
tegevused ja on niha, et tootaja
hakkab neid tegema, siis jarelikult

mdjus tagasiside hdsti ning vastupidi.

Tavaliselt on probleemiks, et todtaja
ei ndustu juhi tagasisidega. Sellisel
juhul tuleb teha vestlus uuesti, ning
leida {iles, milles tdpselt probleem
seisneb, sest ennem ei ole vdimalik
edasi liikuda. Samuti kui to6 ei sobi,
siis arvatavasti ei sobi iikski
tagasiside meetod ja inimene ei vota
seda vastu.

Tihti tuleb ette olukordi, kus
todtaja votab ilusti tagasisidet
vastu, aga siis ikkagi juhtuvad
tépselt samad asjad. Sellisel
juhul tuleks juhil analiiiisida, kas
konstruktiivne osa joudis
toGtajani voi moonutati
tagasisidet. Samuti peab to6taja
vaatama peeglisse ning aru
saama, kas ta on valinud omale
dige tookoha.

Raske vastata tootajate eest,
kui nii vastati, siis tuleks
pohjusi kiisida nendelt. Kui
tagasisidestamine mojub
tootajatele histi, siis nad
iitlevad seda ise. Samuti
véljendub see inimeste
avatuses.

12.

Negatiivse
tagasiside
andmine nii,
et see
mojuks
positiivselt

Konstruktiivne,
edasistele tegevustele
suunatud, tahe, toetus,
konkreetne, innustav

Anda negatiivset tagasisidet nii,
et see oleks positiivne. Tegu
peaks olema konstruktiivse ja
edasistele tegevustele suunatud
tagasisidega. Vestlus peaks
andma tootajale kujundlikus
mottes tiivad. Alati see ei
onnestu, sest ei jouta heale
suhtlustasandile.

Kuskil on probleem, mis tuleb iiles
leida, ei ole lihtsalt nii, et tdotaja ei
taha/ei viitsi. Negatiivsetest asjadest
tuleb radkida nii, et need ei jadks
kolama probleemina. Kui on tahe,
siis inimene saab sellest tile, vastasel
juhul, ei ole ka juht vdimeline
inimest muutma. Juhi iilesanne on
tootajat toetada ja hoida tal silma
peal.

Eestlastele omaselt meeldib
koguaeg ridkida asjadest, mis on
halvasti ning on selliseid juhte,
kes ei too tildse positiivseid asju
vélja. Olen kasutanud
klassikalist tagasiside meetodit,
kus alustan sellega, mis on hésti,
siis rddgin arengukohtadest ning
1dpetan positiivses votmes, et
todtajale jadks hea ja motiveeriv
tunne.

Negatiivset tagasisidet tuleb
anda, kuid see ei tohi mdjuda
lajatusena vaid konstruktiivse
tagasisidena, mida tegelikult
sai juba mainitud. Juhina
tuleb tagasisidet andes jddda
rahulikuks, konkreetseks
ning innustavaks.
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13. Varasemalt

Ohtlik, kombineeritud,

360 kraadi meetod on mingil

360 kraadi hindamis- ja

Ei méileta 360 kraadi meetodist

Igas meetodis on midagi

kasutusel ebaadekvaatne, hetkel vdga asjakoha ja tagasisidestamise meetod oli viga midagi, kasutasime seda viga positiivset. 360 kraadi
olnud 360 ajamahukas, mdistlik, kuid seal on palju ammu kasutamisel. Minu arvates ei | ammu ning lithikest aega meetodi puhul oli halb see,
kraadi kriteeriumid, vaartuslik | ohte. Oleme seda kasutanud kasutata seda enam sellepérast, et et hindamine vottis tohutu
hindamis- ja ning vois tekkida olukordi, tegu oli ebaadekvaatse aja. Kui nimetatud meetodit
tagasisidesta kus tuli vélja palju kadedust tagasisidega, négin, et kui kasutada, siis vdibolla iiks
mise meetod ning dra panemise kohti, meeskond oli hésti tugev ja koik kord aastas, tiimi pohiselt,
samas tuli vélja ka vdga palju | omavahel sdbrad, siis ei esinenud oleks see viga vairtust loov
positiivset. Mingis kontekstis | negatiivset tagasiside ja vastupidi. ning kindlasti tuleks ette
on see viga hea info, kuid Ei osatud hinnata tegevusi, vaid médrata mingisugused
nimetatud meetod ei asenda inimest ennast, aga t661 me ei hinda kriteeriumid, mille alusel
kindlasti arenguvestluste iseloomu vaid kiitumist ja hinnata. Eelistan siiski
meetodit, seega voiks see tegevusi, mis on seotud t6oga. See vestlusi aga ei ole paha méte
kuidagi olla kombineeritud. ei olnud hea. lisaks arenguvestlustele
kiisida ka kolleegide
tagasisidet. Juhile annaks see
sisendit, sest mina nden
tootajaid lihes vaates aga kui
mind ei ole, siis on kindlasti
ohkkond hoopis teistsugune.
Mulle see meeldiks, kuna
juhi puhul oleks tegu
vaartusliku materjaliga
tagasiside andmisel
14. Lisada Uued meetodid, juhi Vaibolla oleme oma hindamis | Ma arvan, et rddkisime kiillaltki Ei soovi midagi lisada Kui ametlikult ei ole

oskused, eneseanalliiiis,
360 kraadi meetod

ja tagasisidestamise meetodis
véga kinni ning dkki on
kuskil mingi uus dge
teadmine, mida voiks
katsetada. Iga uus mdte tasub
kaalumist

palju, kuid mind pani mdtlema, et
juhi oskusest soltub
tagasisidestamise kord ja see, et
kuidas panna to6tajaid mStlema
enda analiilisimise peale, oleks
soovitus voi mote, mida saaksid
oma t60s vilja tuua.

kasutusel 360 kraadi
hindamis ja
tagasisidestamise meetodit,
siis miks mitte teha seda
oma tiimi pohiselt, aasta
1opus.
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Kontori, Kontori Noustamis-
noustamis-, kliendi- keskuse kliendi-
laenu ja noustajad néustajad,
kindlustus- laenu- ja
spetsialistid kindlustus-
spetsialistid
E = E
= = |8 < c | B S c
AR AIEIR AN
g £ |5 2|8 | % 8
>| 5> 5§/ 2|>| 5| 2
) ) )
1.To6tajate t66 tulemuslikkuse hindamine on |45 | 0,54 27 10,78 |4 18 |0,50 |4
vajalik
2. Tootajate t66-soorituse hindamise 45 10,62 |27 |0,64 |4 18 (0,62 |3,5
pohimdtted on mulle mdistetavad
3. Tootan igapdevaselt selle nimel, et 44 10,51 26 10,53 |4 18 0,49 |4
saavutada mulle piistitatud eesmérke
4. Ettevottes keskendutakse eelkoige tuleviku (45 |0,73 |27 0,79 |4 18 (0,61 |3
eesmarkidele, mitte minevikul pohinevatele,
mida ei ole voimalik enam muuta
5.Todtaja t66 tulemuslikkuse hindamine 43 10,66 25 10,65 |4 18 10,70 |3,5
aitab vilja selgitada minu arenguvdimalusi
6. Tunnen, et minu t66d tunnustatakse 42 10,82 |26 {0,913 16 |0,68 |3
piisavalt
7.Juht on mulle toeks eesmérkide 44 10,66 |27 |0,75 |4 17 |0,52 |4
saavutamisel
8. Toosoorituse hindamine mdjutab minu t66 |43 | 0,66 26 10,69 |3 17 10,64 |3
tulemuslikkust positiivselt
9. Tunnen, et t66 tulemuslikkuse hindamine |42 |0,80 |26 0,88 |3 16 |0,68 |3
ettevottes on diglane
10. Arenguvestluste l4dbiviimine ettevottes on |43 | 0,59 27 10,63 |3 16 |045 |4
kasulik
11. Ettevottes kasutusel olev arenguvestluste |42 |0,76 |26 0,74 |3 16 {0,813
meetod motiveerib mind saavutama paremaid
tulemusi
12. Naitajad, mille alusel minu t66 45 10,71 |27 |0,75 |3 18 (0,66 |3
tulemuslikkust hinnatakse on arusaadavad
13. Pooldan uute t66 tulemuslikkuse 38 |0,66 |25 (0,70 |3 13 |0,60 |3
hindamismeetodite kasutusele votmist (nt
hindamisskaala meetod, 360-kraadiline
hindamissiisteem voi eesmérgiline juhtimine)
14. Tunnen, et saan piisavalt juhiseid, kuidas |45 |63 27 10,64 |3 18 |0,58 |3
oma t00 tulemuslikkust parandada
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15. Mulle vdimaldatakse piisavalt koolitusi,
mis aitavad parandada minu t66
tulemuslikkust

44

0,73

27

0,75

17

0,70

16. Minu t66 tulemuslikkuse hindamine
paneb mind rohkem pingutama

45

0,71

27

0,79

18

0,61

17. Minu t66 tulemuslikkust hinnatakse
ettevottes piisavalt sageli

43

0,59

26

0,56

17

0,56

18. Arenguvestlused voiksid toimuda
tihedamini

43

0,86

26

0,93

17

0,70

19. Regulaarsed vestlused juhiga (nt
coaching ja mentorlus) aitavad saavutada
paremat t60 tulemuslikkust

43

0,72

26

0,75

3,5

17

0,66

20. Tunnen, et meeskondlikel tulemustel
pShinev t66 tulemuslikkuse hindamise
stisteem on diglasem kui isiklikel
eesmérkidel pohinev siisteem

41

1,02

27

1,06

14

0,96

21. Meeskondlikel eesmarkidel pohinev t66
tulemuslikkuse hindamise siisteem on
Oiglane

41

0,93

26

0,95

3,5

15

0,92

22. Minu jaoks on oluline saada regulaarset
tagasisidet

44

0,56

27

0,58

17

0,51

23. Minu jaoks on oluline konstruktiivne
negatiivne tagasiside

44

0,66

27

0,70

17

0,61

24. Tunnen, et saan enda t60 tulemuslikkuse
kohta piisavalt tagasisidet

44

0,56

27

0,57

17

0,2

25. Minu jaoks on lisaks juhi tagasisidele
oluline ka kaastodtajate poolt saadud
tagasiside

45

0,62

27

0,57

18

0,72

26. Olen teadlik, mida juht minu t66
tulemuslikkuse kohta arvab

44

0,54

27

0,58

17

0,44

27. Olen rahul ettevottes kasutusel oleva
tagasisidestamise siisteemiga

43

0,67

27

0,63

16

0,72
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SUMMARY

EMPLOYEE PERFORMANCE APPRAISAL AND FEEDBACK ON FINANCE
COMPANY X EXAMPLE.

Crislyn Puik

In today’s world, employees together with their knowledge and skills are considered to
be the most important assets of a company. Every field is going through various
changes and the competition is tough which makes it increasingly important for finance
organizations to carry out employees’ performance appraisals as it helps to improve
organizational performance. In the present bachelor thesis, the author mainly focused on
employees’ performance appraisal analysis based on Goriin’s (2018), Longenecker's,
Fink's (2017) and Salkova's (2013) scientific articles. Employees’ performance
appraisal used to be a simple process during which the employees were simply
examined. Now, performance appraisal has developed into a much more complicated
process, being the basis to employee development and performance. In addition,
questions regarding remuneration and opening and closing contracts are decided during
the process.

The performance appraisal system motivates employees by influencing their self-
esteem, giving feedback and examining its impact on employees’ performance in the
future. The main indicators in performance appraisal are performance, activity and
competence. It is important that these indicators are related to the work and objectives
of the company and that they are reliable, objective and measurable. Nowadays, there
are many different performance appraisal methods and the selected method should take
the characteristics and specifications of each company into account. Performance
appraisal methods are divided into two: traditional, or in other words past-based, and
modern, or in other words future-oriented methods. Several studies have shown that the
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most popular methods for appraising employees performance are, 360-degree
performance appraisal and performance appraisal interviews. These are part of the
future-oriented methods. In the finance sector, the use of individual performance
appraisal in the evaluation of employees performance is also very widespread. To sum
up, all employee performance appraisal methods are based on giving feedback, which is

positive because getting feedback helps with employees development.

Observations about employee behavior or performance are called feedback. By
analyzing employee performance appraisal feedback, the author of current thesis relied
mainly on DeFranzo (2015), Jalak (2010) and Kinick et al. (2005) questionnaires. It is a
tool which when used skillfully, can develop and motivate employees. But it can also
cause fury and despair. Feedback can be divided into two: positive and negative
feedback. In general, there is a widespread belief that only positive feedback is good,
but experienced experts know that negative feedback can help employees make progress
as it highlights their shortcomings and only after these have been eliminated, is it
possible to achieve top performance. There are many different ways of giving feedback,
such as guidance, individual performance appraisal, and 360-degree feedback. The
author of this research is of the opinion that the performance appraisal and feedback are
mutually beneficial because in a successful performance appraisal system, the managers

constantly assess and give feedback to the employees’ work performance.

The aim of the research is to develop suggestions for finance company X’s employees’
performance appraisal and to improve the feedback system, taking into account the
opinions of managers and employees. In order to achieve the goal of the research, the
author has raised the following tasks:
1) analyze the nature, peculiarities and trends of performance appraisal in finance
sector;
2) analyze the indicators and methods of performance appraisal in finance sector;
3) analyze giving feedback to employees and research the links between the
feedback and performance appraisal,
4) analyze the documents related to performance appraisal in finance company X
and based on those, develop the research methodology, including questionnaires

and interviews;
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5) analyze the research outcomes and compare them with theoretical conceptions;
6) develop proposals for performance appraisal system and feedback development
in finance company X.

In the empirical part of the thesis, the author examined the system of performance
appraisal and feedback used by employees in finance company X. Firstly, the analysis
of internal documents of the company took place in order to find out which performance
appraisal and feedback systems are used in the company at the moment. After that the
author complied a questionnaire based on a previous questionnaire, about theory of
current thesis and about finance company X’s field of activity, to which the respondents
were divided into two groups. In addition, there was an interview with middle managers

of the finance company X to figure out the reasons for the results.

Although in finance company X, the same performance appraisal system is used
company-wide, the findings of the study revealed that the options of the two groups of
specialists and middle managers about the performance appraisal system were different.
Based on employees and middle managers’ opinions, the main problems with the
currently used performance appraisal system is the form of development interviews,
which needs further development. In addition, the employees feel excessive pressure on
sales results. Based on the results of the questionnaire and interviews, the author of the
thesis has developed some suggestions for improving the performance appraisal system
used in finance company X:
e Change the form of development interviews in SharePoint.

e Regularly explain the content of work tasks.

The author of the thesis asked for an performance appraisal feedback system used in
finance company X. The results displayed that employees are generally satisfied with
the performance appraisal feedback system used by the company and different options
among middle managers were only about negative feedback. In addition, it was pointed
out that too many charts and tables are used for feedback. According to previous
feedback, the author of this thesis makes the following suggestions for finance company

X to improve the feedback system:

79



e Focus more on positive aspects while giving feedback to employees.

e Reduce the use of charts and tables.

In the author’s opinion, the implementation of these proposals would help the
performance appraisal and feedback system to be more employee friendly and
motivating, which in turn would improve the productivity of the finance company X.
Due to increasing competition, it is important for companies in financial sector to
improve their services. A similar study should also be applied in other areas of the
company's operations, because the results of this thesis are based on a small sample and
are not sufficiently general as the study was conducted only in finance company X and
in Tartu region. It is advisable to repeat the study once the proposals have been applied
to the performance appraisal and feedback system and the employees have had time to
get used to them to see the results on how the changes have influenced employees work

performance and rate if anything else needs to be modified.
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