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LUHIKOKKUVOTE

Toodandja ja tootajate vahelistes suhetes on olulisel kohal todtasustamise protsess, mis on
strateegilise personalijuhtimise itheks votmetegevuseks. Tooandjate jaoks on oluline mdista,
millised on olulised kogutasu komponendid erineva taustaga tOdtajate jaoks, et kujundada

tasuslisteeme vastavalt ootustele ja vajadustele.

Magistritod eesmirgiks on kaardistada kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisus
rahvusvahelise kiiresti litkuvate tarbekaupade (FMCG — Fast-moving consumer goods) miiigi- ja
tootmiskontserni alla kuuluvate Baltikumi ettevotete tootajate néitel ja soovitakse vilja selgitada
sotsiaal-demograafiliste tegurite moju komponentide olulisusele. Uuring voimaldab Baltikumi
FMCG hulgimiiiigi valdkonnas tegutsevatel ettevotetel paremini mdista kogutasu komponentide
olulisust tootajate jaoks ning tuginedes saadud infole viia ellu muudatusi pakutavas kogutasu

paketis, muutes seda innovaatilisemaks ja personaliseeritumaks.

Magistritod esimeses peatiikis antakse iilevaade todtasustamise pohimdtetest, kogutasust ja selle
komponentidest ning kirjeldatakse varasemaid valdkonna uuringuid. Teises peatiikis tutvustatakse
uurimismeetodit ja kirjeldatakse valimit, andmete kogumise protseduuri ning analiilisimeetodit.

Kolmas peatiikk sisaldab uuringu tulemusi, jireldusi ja ettepanekuid.

Empiirilise uuringu ldbiviimiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit. Tulemuste kohaselt
on koige olulisemateks rahalisteks kogutasu komponentideks todtasu, millele jargnevad tervisega
seotud soodustused, nagu tervisekindlustus ja haiguslehe kompenseerimine. Mitterahalistest
kogutasu komponentidest on kdige olulisem head suhted otsese juhiga, millele jargnevad huvitav
t60 ja paindlikud to6tingimused. Uuringu kéigus leiti, et sotsiaal-demograafilised tegurid nagu
sugu, riik, positsioon ja to0staaz mdjutavad kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide

olulisust.

Votmesonad: todtajate tasustamine, kogutasu, rahalised tasud, mitterahalised tasud, sotsiaal-

demograafilised tegurid, tasustamise tdiustamine.



SISSEJUHATUS

Tootajate tasustamine on iiheks personalijuhtimise votmekomponendiks (Duleborhn, Werling
2007, 205). Tooandja ja tootaja vahelises suhtes on kesksel kohal tasude vahetamise tehinguline
protsess (Ibid., 191) ning seetdttu on todandja jaoks oluline mdista, milline oleks sobivaim
kogutasu pakett erineva taustaga tootajate jaoks. Tasusiisteeme peaks haldama ja kujundama vottes

arvesse nii organisatsiooni kui ka to6tajate vajadusi (Armstrong 2012, 364).

Evert Kraav (2020, 249) on Personalijuhtimise kisiraamatus 6elnud, et tédandjad peaksid motlema
lisaks korge to6tasu maksmisele ka alternatiividele, sest rahalisel tasul iiksinda ei ole tootajatele
jarjepidevat positiivset mdju. To6turul on erinevate ootustega inimesed, mis omakorda tdhendab,
et nende jaoks on tasukomponendid erineva tiahtsusega. Tootajatele pakutavad tasukomponendid
peaksid olema nende endi jaoks olulised ja vastama vajadustele (Snelgar et al. 2013, 1).

Magistrito6 fookuses on Baltikumi FMCG (fast-moving consumer goods) ehk Kiiresti liikuvate
tarbekaupade valdkonnas tegutsevate hulgimiiligi ettevotete tootajate kogutasu rahaliste ja
mitterahaliste komponentide olulisus ja erinevate sotsiaal-demograafiliste tegurite moju
olulisusele. Uuringu kiigus analiiiisitakse to0tajate soo, vanuse, riigi, toostaazi ja juhi positsiooni

voimalikku mdju kogutasu komponentide olulisusele.

Uurimisprobleem keskendub Baltikumi turul tegutsevate FMCG hulgimiiiigi ettevotete tootajate
kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisuse maératlemisele, arvestades ka
erinevate sotsiaal-demograafiliste tegurite moju komponentide olulisusele. Autorile teadaolevalt
ei ole varasemalt selle valdkonna uuringut Baltikumi FMCG hulgimiitigi ettevotete hulgas 1ébi
viidud, mistottu on probleemiks vidhene olemasolev info. Uuringud néditavad, et tasuliikide
olulisust tootajate jaoks mdjutavad nende endi demograafilised tegurid (Snelgar et al. 2013, 3).
Seetottu on ettevotete jaoks oluline mdista, kuidas nad saaksid todtajate olulisuse hinnanguid ja
sotsiaal-demograafilisi tegureid arvesse votta kogutasul pohineva tasusiisteemi loomisel voi

haldamisel.



Tootajatele pakutav kogutasu pakett v3ib olla iiheks organisatsiooni suurimaks kuluks ning selle
koostamisel ldahtutakse sagedasti sisetundele ning ei arvestata tootajate eelistuste ja ootustega
(Deloitte 2018). Siiski naitab Merceri (2018) kogutasu praktikate uuring, milles osales iile 700
organisatsiooni erinevatest valdkondadest ja riikidest, et ligi 53% osalenud organisatsioonidest
jalgib personaliseerimise trende tasustamises. Loput6d raames 1abi viidav empiiriline uurimus
annab Baltikumi FMCG valdkonnas tegutsevatele hulgimiiiigi ettevotetele uut informatsiooni,

kuidas luua voi muuta enda tasusiisteemi innovaatilisemaks ja personaliseeritumaks.

Magistritoo eesmargiks on kaardistada tootajate kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide
olulisus Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotete niitel. Lisaks soovitakse moista tdotajate
sotsiaal-demograafiliste tegurite mdju kogutasu komponentide olulisusele. Uurimisprobleemi
lahendamiseks ja magistrito6 eesmérgi saavutamiseks piistitatakse kolm uurimiskiisimust:
e Millised on Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevitete tootajate jaoks kdige olulisemad
kogutasu rahalised komponendid?
e Millised on Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotete tootajate jaoks kdige olulisemad
kogutasu mitterahalised komponendid?
e Kuidas mojutavad sotsiaal-demograafilised tegurid nagu sugu, vanus, riik, tdostaaz ja

positsioon todtajate hinnanguid kogutasu komponentide olulisuse suhtes?

Magistritod eesmérgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks viiakse ldbi empiiriline
uurimus. Uuringu raames kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, milleks on struktureeritud
ankeetkdiisitlus. Valim moodustus 138-st todtajast Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotetest.
Uuringus osalenud ettevdtted valiti nende rahvusvahelisuse tottu, mis voimaldab analiiiisida lisaks

teistele sotsiaal-demograafilistele teguritele kogutasu komponentidele olulisust riigiti.

Magistritoé koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis annab autor iilevaate tootasustamise
pOhimotetest, kogutasu olemusest ja komponentidest ning varasematest uuringutest, kus on
kisitletud sotsiaal-demograafiliste tegurite moju kogutasu komponentide olulisusele. Teises
peatiikis kirjeldatakse empiirilise uuringu meetodit, valimit, andmete kogumise protseduuri ja
analiiisimeetodeid. Kolmandas peatiikis kirjeldab magistritd6 autor uuringu tulemusi ning koostab

nende pohjal jareldused ja ettepanekud ettevotetele.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

Magistritoo teoreetilises raamistikus antakse iilevaade todtajate tasustamise pdohimotetest,
kogutasu olemusest ja selle komponentidest ning tuuakse vélja varasemaid uuringuid, kus on
kasitletud sotsiaal-demograafiliste tegurite mdju kogutasu komponentide olulisusele. Magistritdo
fookuses on tootajate kogutasu rahalised ja mitterahalised komponendid ja nende olulisus ning

seetottu koostati tuginedes kirjandusele magistrit6os kasutatav kogutasu mudel.

1.1. Tootajate tasustamine

Tootajate tasustamise haldamine ja juhtimine on seotud strateegiatega, poliitikatega ja
protsessidega, mis on organisatsiooni poolt vajalikud todtajate panuse tunnustamiseks (Armstrong
2012, 364). Selle eesmérkideks on (Armstrong 2012, 364):
e toetada drieesmérkide saavutamist ldbi motiveeritud ja andekate tootajate;
e soodustada heade tulemuste saavutamist 1dbi tasusiisteemi;
e toetada ja arendada organisatsioonikultuuri, sidudes omavahel organisatsiooni véartustel
tuginev kditumine ja pakutavad tasud,;
e defineerida sobivad kaditumisviisid ja tulemused ldbi tulemuslikkuse juhtimise ja
tulemustasu;
e tasustada indiviide nende panuse eest piistitatud eesméarkidesse;
e tasustada tootajaid vastavalt nende vajadustele, tehes seda diglaselt vastavalt panusele;

e toetada heade tootajate hoidmist ja uute tootajate virbamist 14bi konkurentsivoimelise tasu.

Tasu puhul on tegu kdigega, mida todtajad tajuvad kui toosuhtega seotud hiivitist (Chen, Hsieh
2006, 66). Tasu mdistes saab eristada kolme peamist komponenti, millisteks on tasu tiiiip, siisteem
ja kriteerium. Tasu tiitip hdlmab endas tasu olemust ehk tasu vdib olla nditeks rahaline voi
mitterahaline, sisemine voi viline, otsene voi kaudne. Tasusiisteem on meetod voi mehhanism,
mille jargi organisatsioonid mairavad toGtajate tasu suurust. Tasusiisteem vaib olla tulemuspdhine
vOi mitte. Tulemuspohiste tasusiisteemide pdhjal tasustatakse tootajaid vastavalt nende

tootulemustele ja mitte tulemuspohiste silisteemide pohjal tasustatakse tootajaid tuginedes
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erinevatele teistele kriteeriumitele. Sellisteks kriteeriumiteks vdivad olla nditeks toostaaz voi
erinevad oskused. Tasu kriteeriumi puhul on tegu tasu médramise alusega ehk mille pohjal

madratakse tootajatele konkreetsed tasud. Tasu kriteerium voib olla niiteks individuaalne voi

grupipdhine. (Chiang, Birtch 2006, 576)

Sisemised tasud keskenduvad tookohale ja toole endale, samas vilised tasud ei ole t66 olemuse
endaga seotud. Sisemised tasud sisaldavad nditeks vastutust, tunnustust, arenguvoimalusi.
Sisemine tasu on tootajatele saadaval 1dbi nende kogemuste ja emotsioonide, mis tekib t66d tehes
vOi tooga seotult. Sellisel moel suudavad todtajad olla tulemuslikud ja samaaegselt ka rahulolevad,
motiveeritud ja uhked enda saavutuste iile. Vilised tasud on niiteks konkurentsivdimeline todtasu,
soodustused ning erinevad lisatasud ja boonused. Eeldatakse, et pakkudes viliseid tasusid vastavad
need tdotajate ootustele, sest mitte vastamine valmistab pettumust ja voib mdjuda demotiveerivalt.

(Mahaney, Lederer 2006, 43)

Tasuslisteem koosneb meetoditest, 14bi mille pakutakse tootajatele tasu voi monda teist hiivitist
(Armstrong 2015, 11). Michael Armstrongi (2015, 12) kohaselt koosneb tasusiisteem kuuest
peamisest elemendist, mis on omavahel seotud ja tuginevad ettevotte tasustamise strateegiatele, et

koosmojul saavutada piistitatud eesmargid (1bid., 12):

tootasu haldamine (base pay management);

e tulemustasu (contingent pay);

e tOotajatele pakutavad soodustused (employee benefits);
e mitterahalised tasud;

e tulemuslikkuse juhtimine (performance management);

e kogutasu.

Armstrongi (2015) poolt koostatud tasusiisteemi ndidis (vt Joonis 1) nditab, kuidas kodik elemendid

on omavahel seotud ning kuidas siisteem koosneb mitmetest alamkomponentidest.



L 4

Mitterahalised tasud

Turuanaliis =

Tadhindamine
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¥
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L "
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Joonis 1. Tasususteemi ulesehitus
Allikas: Armstrong (2015, 13)

Tasusiisteem algab organisatsiooni dri- ja personalistrateegiatest, mis sitestab eesmirgid, kuhu
alla voivad kuuluda niiteks kasumlikkus ja innovaatilisus ning muud organisatsiooni poolt
madratud eesmirgid. Tasustamise strateegia keskendub kiisimusele, kuidas viia tOoGtajate
tasustamise abil ellu eesmérgid. Seda protsessi mojutavad organisatsiooni tasustamise pShimotted
ja kontekst nagu organisatsiooni suurus, struktuur ja iimbritsev keskkond. Tasustamise poliitika
seevastu kasitleb palgatasemeid, diglase palga maksmist, tooturu analiitiside kasutamist ja tegeleb

tasustamise eetilise poolega. (Armstrong 2015, 12)

Tasustamise strateegiale ja poliitikale jargnevad elemendid nagu to6tasu haldamine, tulemustasu
maédratlemine, todtajatele mdeldud soodustused ning erinevad protsessid, mis neid tasusid
mojutavad ja moodustavad (Armstrong 2015, 13). Erinevad rahalised tasud moodustavad
ttheskoos kogutddtasu ning lisades mitterahalised tasud tekib kogutasu (Ibid., 13). Ténaseks
tugineb valdav osa suurorganisatsioonidest enda tasusiisteemides kogutasu printsiibil (Kraav, 248)

ning jargnev peatiikk annab iilevaate kogutasu olemusest ja selle peamistest komponentidest.
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1.2. Kogutasu ja selle komponendid

Armstrong (2012, 365) on defineerinud kogutasu kui “t66tajate jaoks saadaval olevate rahaliste ja
mitterahaliste tasude kombinatsiooni”. Varasem Ameerika Tasustamise Uhendus (American
Compensation Association) ehk lithendatult ACA, praeguse nimega WorldatWork on defineerinud
kogutasu kui “tootajatele pakutavat rahalist ja mitterahalist tasu nende aja, talendi, panuse ja
tulemuste eest” (WorldatWork 2012).

To66 autor leiab, et molemad definitsioonid on asjakohased ja sobivad, sest kogutasu pohimatte
eelduseks on see, et tOOtajate tasustamine koosneb rohkemast, kui lihtsalt neile tootasu maksmisest
(Armstrong 2015, 118). See tdahendab, et todandja peaks kogutasu pohimottel tugineva
tasusiisteemi loomisel motlema koikidele tootajate jaoks olulistele tooga seotud kogemustele ja
votma neid arvesse. Tasusiisteemid peaksid olema ldbimoeldud ja sisaldama parimat rahaliste ja
mitterahaliste komponentide kooslust vastavalt organisatsiooni ja selle liikmete vajadustele. (Ibid.,
110).

Kogutasu pohimotte kohaselt on vajalik tagada toGtajatele sobivad rahalised tasud nagu niiteks
tootasu ja erinevad soodustused. Lisaks on oluline to6tajatele pakkuda tasusid, mis oleks seotud
nende kogemustega. Sinna alla kuuluvad néiteks t6oga, tookeskkonnaga, juhtimismeetoditega ja

individuaalse arenguga seotud tasud. (Armstrong 2015, 118)

Lébi aastate on arendatud mitmeid kogutasu mudeleid ja raamistikke, mis pakuvad erinevaid
kogutasu komponentide struktuure. Ettevote Towers Perrin, pracguse nimega Towers Watson,
jagab enda mudelis kogutasu nelja erinevasse kategooriasse, milleks on to6tasu (pay), soodustused
(benefits), dppimine ja areng ning té6keskkond (Towers Perrin 2007 viidatud Armstrong 2015,
119). Selle mudeli kohaselt on td6tasu ja soodustused tehingulised tasud ehk rahalised tasud ning
Oppimine ja areng iiheskoos tookeskkonnaga kuuluvad suhteliste ehk mitterahaliste tasude alla
(Ibid.).

Towers Perrin’i mudeli omapéraks on tasude jaotus veel omakorda individuaal- ja grupitasudeks.
Individuaalsete tasude alla kuuluvad to6tasu ning dppimise ja arenguga seotud tasud. Grupitasude
alla vastupidi erinevad soodustused ja tookeskkonnaga seotud tasud. Individuaalsed tasud
hdlmavad endas komponente, mis on td6taja jaoks personaalsed ehk tugevalt seotud tema enda

tegevuste ja voimetega. Grupitasude all on komponendid, mida mdjutavad lisaks tootajale ka
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timbritsev iihiskond, seadused ja teised indiviidid. (Towers Perrin 2007 viidatud Armstrong 2015,
119)

Sarnase kogutasu mudeli ja komponentide jaotuse on loonud Michael Armstrong (2012, 367), kes
jaotas tasud samuti tehingulisteks ja suhtelisteks. Tehinguliste tasude alla kuulusid tema mudelis
tootasu (base pay), tulemustasu (contingent pay) ja tootajate soodustused (employee benefits) ning
suhteliste tasude alla t60 ise ehk toddisain, td6kogemus, mitterahaline tunnustus, saavutustunne
ning areng. Selle mudeli kohaselt moodustavad tehingulised tasud iiheskoos kogutdétasu (total
remuneration) ehk teisisonu rahalise tasu ning suhtelised tasud mitterahalise tasu ehk sisemise
tasu. (Armstrong 2012, 367)

Ronel Nienaber'i koostatud kogutasu komponentide mudel (2010, 148) tugines varasematel
olemasolevatel mudelitel ning jagunes rahalisteks ja mitterahalisteks tasudeks. Kogutasu mudelis
rahalisi tasusid kutsuti ka kogupaketiks ning mitterahalisi tasusid lisatasudeks. Rahaliste tasude
alla kuulusid tootasu (base pay), tulemustasu (contingency pay) ja soodustused (benefits).
Mitterahaliste tasude alla kuulusid tulemuslikkuse hindamine ja karjééri juhtimine (performance
and career management), kvaliteetne tookeskkond ning t66- ja eraelu ihildamine. (Nienaber 2010,
148)

2020. aastal Evert Kraavi poolt koostatud kogutasu komponentide jaotuses jagunes kogutasu
samuti rahalisteks ja mitterahalisteks tasudeks. Rahalised tasud jaotusid otsesteks ja kaudseteks
tasudeks ning mitterahalised tasud t66 ja keskkonnaga seotud tasudeks. Otseste rahaliste tasude
alla kuulusid komponendid nagu pdhipalk, mida magistrito6 kontekstis kutsutakse tootasuks,
tulemustasud, lisatasud ja preemiad. Kaudsete tasude alla kuulusid erinevad soodustused.
Mitterahaliste todga seotud tasude alla kuulusid nditeks huvitav t60, vastutus ja tunnustus ning

keskkonnaga seotud tasude alla niiteks suhted kolleegidega ja tookeskkond. (Kraav 2020, 248)

Kogutasul tuginev tasusiisteem ja ldhenemine tagab organisatsioonidele paindlikkuse nende
pakutavates kogutasu komponentides ja voimaldab vdtta kasutusele just need komponendid, mis
kaivad kokku nende endi 4ri- ja personalistrateegiatega. Seetottu ei eksisteeri ka tihtegi konkreetset
kogutasu mudelit, mis oleks enim kasutatud voi eelistatud, sest need on tugevalt mdjutatavad

organisatsiooni kultuurist ja motteviisist. (Nicholls 2012, 50)
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Tuginedes eelnevalt mainitud kogutasu mudelitele ja raamistikele (Towers Perrin 2007 viidatud
Armstrong 2015; Armstrong 2012; Nienaber 2010; Kraav 2020) ning vottes arvesse uuringu

eesmaérki, moodustati magistritdo jaoks kogutasu mudel (vt Joonis 2).

— P&hitasu

— Tulemustasu
—  Rahalised tasud —

— Lisatasud

KOGUTASU — — Soodustused

THd ja thdkeskkond

— Mitterahalised tasud

Oppimine ja areng

Joonis 2. Magistrito6 kogutasu mudel

Allikas: Towers Perrin (2007) viidatud Armstrong (2015); Armstrong (2012); Nienaber (2010);
Kraav (2020) pohjal autori koostatud

Jargnevad alapeatiikid annavad iilevaate kogutasu rahalistest ja mitterahalistest komponentidest
ning varasematest uuringutest, kus on késitletud sotsiaal-demograafiliste tegurite moju kogutasu

komponentide olulisusele.

1.3. Rahalised tasud

Armstrong (2015, 90) kohaselt sisaldavad rahalised tasud koiki tasusid, millel on rahaline vdértus
ja mis loovad iitheskoos kogutdotasu (total remuneration). Rahaliste tasude puhul on tegu viliste
tasudega ehk tasudega, mille puhul to6andja teeb voi annab miskit tdotajatele, et neid motiveerida.
Tegu on viliste motivaatoritega, millel on algselt to6tajatele kiire ja voimas efekt, kuid aja jooksul
see vOib vaibuda. (Armstrong 2015, 61) Rahalised tasud rahuldavad to6tajate pdShivajadusi
(Auginis et al. 2013). Rahalisi kogutasu komponente on erinevaid ning need varieeruvad vastavalt

organisatsiooni eesmirkidele ja voimalustele.
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Pohipalka (base pay) nimetatakse magistritdo0 raames vastavalt Eesti Vabariigi To6lepingu
seadusele kui to6tasu (TLS §5 1g5). Tootasu on tuntud ka kui fikseeritud tasu, milles on to6taja ja
tooandja vahel kokku lepitud ja mis sisaldub to6lepingus. Tegu on tasuga, mida makstakse
tavapdraselt igakuiselt (Kaur, Sharma 2019, 32) ning mis médratakse 1dbi ametikoha hindamise,
turuanaliiiisi ja ka tuginedes tootaja enda individuaalsetele oskustele ja padevusele (Kraav 2020,
251). Varasemad uuringud on leidnud, et to6tasu on tdotajate jaoks kdige olulisem kogutasu
komponent (Snelgar et al. 2013; Nienaber 2010; Lepik 2020). See toctab enim tddtajate pilisivust
ja uute tootajate varbamist organisatsiooni (Snelgar et al. 2013; 7). T66tasu on kriitilise tdhtsusega

tootajate heaolu ja rahulolu séilitamisel.

Tulemustasu (contingent pay/variable pay) on kogutasu rahaline komponent, mis on seotud
erinevate moddikute voi hinnangutega (Kaur, Sharma 2019, 32-33). Tulemustasu puhul eksisteerib
positiivne suhe tasu ja tulemuste vahel (Ibid., 33). Tulemustasu pohineb panusel, tulemusel,
kompetentsil vG6i oskusel. See vdib olla individuaalne, meeskonnapohine kui ka

organisatsioonipdhine. (Armstrong 2012, 365)

Liihiajaline tulemustasu on seotud td6taja enda, tiimi voi organisatsiooni tulemustega (Nienaber
2010, 121). Kvaliteetne lithiajaline tulemustasu siisteem peaks tasustama tootajaid nende
lisapanuse eest, milleks voib olla nii fiitisiline kui ka vaimne panus (Ibid., 122). Liihiajaline
tulemustasu voib olla igakuine, kvartaalne kui ka poole aastane ja aastane. Kuu ja kvartali tasud
on levinud miiiigi- ja tootmisvaldkonnaga seotud ametikohtade seas ja see on seotud konkreetsete
moddikutega ja tulemustega. Poolaasta ja aasta tulemustasu pakutakse enamasti spetsialistidele ja

juhtidele ning tasu on sageli seotud ka iga-aastase tulemuslikkuse hindamisega. (Kraav 2020, 251)

Pikaajaliste tulemustasude alla voivad kuuluda osalusvoimalus, aktsiate pakkumine kui ka
pikaajalised ehk pikemalt kui aasta kestvad tulemustasuskeemid. Erinevaid pikaajalisi
tulemustasusi  pakutakse, et hoida ja motiveerida votmetdotajaid ning siduda neid
organisatsiooniga pikemaks ajaks.  Pikaaegsed tulemustasuskeemid on enamasti seotud
madratletud ajaperioodi tulemustega. (Kraav 2020, 251-253) Neid peaks kujundama ettevaatlikult
vastavalt organisatsiooni tasustamise poOhimotetele ja kindlustama, et need toetaksid

organisatsiooni strateegiat (Nienaber 2010, 125).
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Lisatasude alla voivad kuuluda néiteks asendamise tasu, toostaaziga seotud tasu, projektitasu ja
muud tasud, mis voivad lisanduda tootasule. Enamasti on tegu tasudega, mis on seotud kindla
tootajaga, mitte tema positsiooniga (Kraav 2020, 253). Lisatasude alla kuuluvad ka seadusega
ettendhtud lisatasud nagu nditeks iiletunnitod tasu, 60sel todtamise lisatasu ja riiklikel piihadel

toOtamise lisatasu.

Soodustuste niol on tegu tédandja poolsete hiivedega, mis parendavad to6tajate heaolu. Tegu on
tasuliigiga, mida voimaldatakse tootajale lisaks lepingulisele to6tasule ja see moodustab olulise
osa kogutasust. Tegu voib olla hiivedega, mida td6taja voib kogeda hilisemalt nagu niiteks
pensionitoetus, kindlustuskaitse voi haiguslehe kompensatsioon kui ka koheste soodustustega,
mida toGtaja saab kasutada igapdevaselt nagu nditeks ametiauto. Soodustuste kulu vaib todandja
jaoks ulatuda ligi kolmandikuni rahaliste tasude kuludest ning seetdttu on to6andja jaoks oluline
neid planeerida ja hoolikalt juhtida. (Armstrong 2015, 313-314)

Soodustused sisaldavad endas tootajate jaoks oluliste aspektidega seotud teenuseid ja vdimalusi.
Enamasti on tdotajatele pakutavad soodustused seotud organisatsiooni jaoks oluliste védrtustega,
et neid esile tdsta (Kraav 2020, 255). Tegu on to6andjate poolt pakutavate rahaliste tasudega, mida
voetakse tihti tootajate poolt enesest moistetavana (Nienaber 2010, 120). Armstrong (2015, 320)
on toonud vilja, et todandjad peaksid arvestama soodustuste midramisel nii todtajate endi soove,
teiste todandjate pakutavaid soodustusi ja turustandardeid ning ka olemasolevaid rahalisi

voimalusi. Soodustused voimaldavad todandjatel eristuda teistest ja pakkuda konkurentsieelist.

Fontese palgauuringute kohaselt (Rahandusministeerium 2014, 7) on Eestis enim levinud
soodustusteks erinevad todandja poolt korraldatavad tritused ja koolitused, Kingitused ning
rahalised teotused, tdiendavad lisapuhkusepédevad ja sporditegevused, mobiiltelefoni ostmine ja

sellega seotud kulude katmine ning ka kindlustuse pakkumine.

Palgainfo Agentuuri palgablogis tuuakse vilja, et tootajatele pakutavad soodustused on koige
efektiivsemad siis, kui need on lisaks toGtajate ootustele vastavale tootasule ja sobituvad todtaja
enda eelistustega (Seeder 2014). Soodustus ei peaks proovima kompenseerida to6tasu, vaid andma
lisavédartust kogutasupaketile. Agentuuri uuringutest on selgunud, et kdige olulisemaks peavad
tootajad soodustusi, mis ei ole konkreetselt tarbimise suunamisega seotud. Selliste soodustuste alla

kuuluvad néiteks tasustatud lisapuhkusepdevad, erinevad rahalised toetused ja ka haiguspédevade
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kompenseerimine. (Ibid.) Tegu on soodustustega, mis omavad reaalset rahalist vaértust ja seetdttu

vOib ka nende tdhtsus olla kdrgem tootajate jaoks.

Rahalises védrtuses voib olla iiheks suurimaks soodustusteks mobiiltelefoni ja ametiauto
voimaldamine. Eksisteerib kahte tiitipi ametiauto vdimaldamist. Teatud ametikohtadel vaib olla
auto olemasolu vajalik tooiilesannete tditmiseks. Teistel juhtudel pakutakse ametiautot kui

lisasoodustust vastavalt positsioonile. (Kraav 2020, 255-257)

To6taja turvatunde toetamiseks ja tervisesse panustamiseks voimaldatakse erinevaid soodustusi.
Selliste soodustuste alla kuuluvad néiteks tervisekindlustused, haiguslehe esimeste péaevade ja
sporditegevusega seotud kulude kompenseerimine. Tédiendava tervisekindlustuse pakkumine
mojub tdodtajate motivatsioonile positiivselt, sest 1dbi aastate on tervisega seotud kulud kasvanud
ja tervisekindlustus voimaldab tootajate rahalisi kulusid vdhendada ning tosta pithendumust
(Yousaf et al. 2014, 1779). Tooandja poolt pakutav tdiendav tervisekindlustus voib katta nii
haiglas viibimist, arstivisiite kui ka teisi erinevaid meditsiini valdkonna kulusid, mis v&ib olla
tootajale suur rahaline kokkuhoid ja toetus. Ettevdtete seas on levinud ka esimeste haiguspédevade

kompenseerimine, mis on tootajate silmis muutunud 14bi aastate olulisemaks (Seeder 2014).

Soodustused voivad olla samuti seotud to0 ja eraelu tasakaalu sdilitamisega ja toetamisega (Kraav
2020, 258). Selliste soodustuste alla vdivad kuuluda lisapuhkusepéevad, pereiiritused, paindlikud
tootingimused ja ka toetused peresiindmuste raames (Ibid.) nagu niiteks lapse siind voi
abiellumine. Lisapuhkusepdevad voivad olla seotud tootaja todstaaziga, tervisedendusega ja
perekonnaga, soOltuvalt ettevotete enda valikust. Seoses tddandja poolt korraldatavate
tihisiiritustega on oluline vidlja tuua, et {hisiirituste korraldamine vorreldes varasemate
perioodidega on mirkimisvéaérselt vahenenud ja selle pohjuseks voib pidada Covid-19 levikut
(Seeder 2021). Vihenenud voimalused ftrituste korraldamisel vdivad samuti mojutada antud

tasukomponendi olulisust.

Pensioni néol on tegu riiklikult reguleeritud siisteemiga, millesse on todandjal samuti voimalik
omapoolne panus anda. Pension kui tdoajatele pakutav soodustus néitab, et organisatsiooni néol
on tegu hooliva tédandjaga, kes huvitub ka to6taja pikaaegsest heaolust (Armstrong 2015, 315).
Uheks levinud pensionisoodustuse viisiks on pakkuda tootajale pensionile jisides pensionimakset,
mis voib olla seotud 1dpparvega, todtaja keskmise tasuga voi to0staaziga. Teise variandina on

tooandjal voimalik panustada to6taja pensionisse fikseeritud protsendiga igakuisest toGtasust ja
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protsent voib kasvada seoses tootaja toostaaziga. (1bid., 315) Eestis peetakse soodustuseks néiteks
seda, kui todandja toetab oma tootajaid sissemaksetega kolmandasse pensionisambasse ja lisab

maksesse ka omapoolse panuse (Kraav 2020, 258).

Mitmed varasemad uuringud on leidnud, et just rahalised kogutasu komponendid on too6tajate
hinnangul kdige olulisemad (Lepik 2020; Nienaber 2010; Pregnolato et al. 2017; Snelgar et al.
2013). Koige olulisemaks kogutasu komponentideks on hinnatud todtasu ennast, mis mingib

olulist rolli ka tootajate hoidmisel (Pregnolato et al. 2017).

Tootasule jargnevate kogutasu komponentide olulisus erineb uuringuti. Nienaber i (2010) uuringu
kohaselt jargnesid todtasule tdhtsuselt tulemustasu ja soodustused ning koik rahalised tasud
tiletasid mitterahaliste tasude olulisuse (Ibid.). Seevastu teiste autorite uuringu (Snelgar et al.
2013) tulemused nditasid, et tootasule jargnes olulisuselt kiill tulemustasu, kuid mitmeid
mitterahalisi tasusid hinnati olulisemaks soodustustest. See néitab, et tulemused varieeruvad
uuringuti ning rahalised ja mitterahalised tasud mdlemad vdivad olla tddtajate silmis olulised.
Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade mitterahalistest kogutasu komponentidest ja nende

olemusest.

1.4. Mitterahalised tasud

Mitterahalised tasud keskenduvad téotajate individuaalsetele vajadustele. Vajadused voivad olla
seotud tunnustusega, saavutamisega, vastutusega, autonoomsusega, mdjuvdimuga ja personaalse
arenguga. Tegu on tunnetuslike tasudega, mis voivad olla nii vilised, nditeks tunnustus ja kiitus,
kui ka sisemised ehk t66ga seotud, néiteks huvitava t66 olemasolu to6taja jaoks. (Armstrong 2015,
109-110)

Efekt todtajate tasustamisel ja motiveerimisel mitterahaliste tasudega voib olla tugevam ja
pikaaegsem vorreldes rahaliste tasudega. Rahalised tasud motiveerivad samuti to6tajaid, kuid
tooandjatel ei tasu ainult neile tugineda. To6andjad peaksid pidama Kriitiliseks just sisemise
motivatsiooniga seotud tasusid, sest need tekitavad todtajates tunde, et nende tehtav t66 on vajalik
ja vaartuslik. (Armstrong 2015, 110)
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Towers Perrin’i kogutasu mudeli (2007) kohaselt jaotuvad suhtelised ehk mitterahalised tasud

kahte kategooriasse: dppimine ja areng ning tookeskkond. Need omakorda koosnevad jargmistest
komponentidest (Towers Perrin 2007 viidatud Armstrong 2015, 119):

e Oppimine ja areng - to0kohal Oppimine ja koolitamine, tulemuslikkuse hindamine,
karjadriareng, jarelkasvu planeerimine (succession planning);

e tookeskkond - organisatsioonikultuur, juhtimine, kommunikatsioon, kaasatus, t66- ja

eraelu tasakaal ning mitterahaline tunnustus.

Evert Kraav on Personalijuhtimise kdsiraamatus (2020) jaotanud mitterahalised tasud samuti kahte
kategooriasse: t60 ja keskkond. Eelnevalt Towers Perrin’i poolt vélja toodud tasukomponentidele
lisandusid veel t66 endaga seotud tasud, kuhu alla kuulusid huvitav t66, edutamisvdimalused,
vastutus ja tunnustus. Keskkonnaga seotud tasude alla jaotusid lisaks juhendamine ja to6keskkond
ise, mille all voib silmas pidada mugavaid ja kaasaegseid tooruume ning téovahendeid. (Kraav

2020, 248)

Ronel Nienaber jaotas enda uuringus (2010) mitterahalised tasud kolme kategooriasse:
tulemuslikkuse ja karjdéri juhtimine, kvaliteetne to0keskkond ja t66- ja eraelu iihildamine.
Tulemuslikkuse ja karjdari juhtimisega olid seotud tasukomponendid nagu tagasiside, arengu- ja
Oppimisvéimalused, coaching ja mentorlus ja tunnustus. Kvaliteetse tookeskkonna kategooriasse
kuulusid head suhted kolleegidega, mugav tookeskkond ja turvatunne téokohal. T66- ja eraelu
tihildamise alla kuulusid paindlikud to6tingimused, mis voib tdhendada paindlike to6tunde ja

kodukontori voimalusi. (Nienaber 2010, 148-151)

Tuginedes Towers Perrin’i, Evert Kraavi ja Ronel Nienaber'i mitterahaliste tasude jaotusele ja
komponentidele, keskendutakse magistritd6 raames jargmistele mitterahalistele kogutasu
komponentidele:

e (00 ja tookeskkonnaga seotud mitterahalised tasud - huvitav t66, organisatsioonikultuur,
turvatunne todkohal, head suhted kolleegidega ja juhiga, mugav ja kaasaegne to6keskkond,
paindlikud t66tingimused, vastutus, iseseisvus, tunnustus;

e Jppimise ja arenguga seotud mitterahalised tasud - tagasiside, arengu- ja

oppimisvéimalused, coaching ja mentorlus, tulemuslikkuse hindamine.

Tooelu kvaliteet on seotud todtajate rahuloluga olemasolevate todtingimuste ja -suhetega

(Armstrong 2015, 113). Varasem uuring on leidnud, et positiivne t666hkkond ning head suhted
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kolleegide ja otsese juhiga kuuluvad tootajate olulisemate mitterahaliste tasude hulka (Lepik
2020). Suhted otsese juhiga mdjutavad ka rahulolu teiste pakutavate tasudega. Head suhted
suurendavad néiteks tunnustuse ja ka teiste juhtide poolt pakutavate tasude vaartust tootajate jaoks
(Sonawane 2008, 265).

Tunnustamine on iiheks voimsamaks todtajate tasustamise meetodiks, sest todtajatele on oluline
teadmine, et nad tulevad enda toGiilesannete tditmisega toime ning, et nende panust véartustatakse.
Maslow’i vajaduste hierarhia kohaselt kuulub tunnustus peamiste inimvajaduste hulka ehk
inimesed soovivad, et nad oleksid edukad enda tegevustes ning, et nende saavutusi tunnustataks
ka teiste poolt. (Maslow 1954 viidatud Armstrong 2015, 111) Tagasiside mangib olulist rolli
tunnustuse saamisel, sest Oigesti antud tagasiside tOstab tddtajate eneseusku ja soodustab
enesearengut ja Oppimist. Ka vastutus tookohal ja iseseisvus todiilesannete tditmisel tekitab
tootajates saavutustunnet ja tdstab enesehinnangut. (Armstrong 2015, 111) Tahenduslik ja
mitmekiilgne t60 on todtajate jaoks oluline motivaator, sest inimesed annavad tehtavale toole

personaalse tdhenduse (Aguinis et al. 2013, 243).

Oppimiseks ja arenguks pakutakse tootajatele erinevaid vdimalusi ja meetodeid, kuhu alla
kuuluvad niiteks oskuste ja kompetentside arendamine (Sanicola 2016). Arenguvdimalused
voivad olla méadravaks otsustamisel, kas soovitakse ettevottega liituda voi sealt lahkuda (Ibid.).
Enamus tootajate arengutegevusest leiab aset igapdevase to0 kiigus ja ettevotted saavad seda
omalt poolt toetada erinevate meetoditega nagu coaching ja mentorlus ning individuaalsed
arenguplaanid, mis on seotud tulemuslikkuse juhtimise protsessiga (Armstrong 2015, 112).

Mitterahalised kogutasu komponendid on tihedalt omavahel seotud. Tootajate jaoks on oluline
tunda end véirtustatuna ja vajalikuna ning mitterahalised tasud seda ka voimaldavad. T66- ja
tookeskkonnaga ning dppimise ja arenguga seotud tasud koosmdjul hoiavad ja parendavad tooelu

kvaliteeti ja rahulolu.
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1.5. Sotsiaal-demograafiliste tegurite méju kogutasu komponentide
olulisusele

Téanapdevasel konkurentsirohkel tooturul on organisatsioonide jaoks aina olulisem, et
tasusilisteemid vastaks nii organisatsiooni vajadustele kui ka tootajate endi vajadustele. Iga
organisatsioon ja tO0Otaja on erinev, mis tdhendab, et sama ldhenemine ei sobi kdigile.
Tasusilisteem, mis ei {ihildu organisatsiooni eesméirkidega ja on aegunud voi mis ei ole
labimdeldult kujundatud, voib endaga kaasa tuua negatiivseid tagajargi. Tasustamise trendide
jalgimine ja nende rakendamine on kriitilise tdhtsusega tootajate hoidmisel ja organisatsiooni
strateegia elluviimisel. (Chen et al. 2006, 65-68)

Tasustamise strateegiad ja poliitikad iiheskoos tasusilisteemiga on sdltuvad organisatsiooni
sisemisest ja vilisest keskkonnast. Organisatsiooni siseselt mdjutavad neid erinevad véaartused,
organisatsiooni tiilip ja tegevusvaldkond, tookeskkond ja todtajad ise, poliitiline ja sotsiaalne
Kliima ning dristrateegia.  Vilistest teguritest mdjutavad tasustamisega seonduvat
globaliseerumine, turustandardid, majanduskeskkond ning erinevad iihiskondlikud tegurid, kuhu
alla kuuluvad niiteks seadused ja ametiiihingute tegevus. Tasustamise strateegiad ja poliitikad
peaksid votma arvesse to0tajate erinevaid vajadusi ja see vOib tdhendada vastavat tasude muutmist

ja jaotamist. (Armstrong 2015, 45-49)

Eelnevast loetelust on niha, et tasustamisega seotud strateegiaid, poliitikaid ja siisteeme mojutavad
mitmed erinevad tegurid, kuid magistrito0 raames keskendutakse organisatsiooni sisemisele
tegurile, milleks on to6tajad ise. Uuringud on tdestanud, et kogutasu komponentide olulisus ja
eelistused on mojutatud toGtajate personaalsetest sotsiaal-demograafilistest teguritest (Chiang,
Birtch 2006, 2007; Lawton, Chernyshenko 2008; Nienaber 2010; Nienaber et al. 2011; Pregnolato
etal. 2017; Snelgar et al. 2013; von Bonsdorff 2011), mistdttu on todandjate jaoks oluline mdista,
kuidas arvestada sotsiaal-demograafiliste tegurite moju kogutasu komponentide olulisusele
kogutasu paketti kujundamisel. Selle abil on vdimalik muuta ja kujundada individuaalseid
kogutasul pohinevaid siisteeme, mis pakuvad tootajatele véértust ja loovad konkurentsieelise

tooturul (Lawton, Chernyshenko 2008, 221).

Sooliseid erinevusi kogutasu komponentide olulisuse hinnangutes on leidnud varasemalt mitmed
erinevad uuringud (Chiang, Birtch 2006; Nienaber 2010; Nienaber et al. 2011; Snelgar et al. 2013;

von Bonsdorff 2011). 2006. aasta uuringus leiti, et meeste jaoks on rahalised tasud olulisemad
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vorreldes naistega ning naised hindasid tdhtsamaks mitterahalisi tasusid, kuhu alla kuulusid néiteks
Oppimine ja areng ning tookeskkond (Chiang, Birtch 2006). Sama tulemuse sai ka 2011. aasta
uuring, mille kdigus selgus, et mehed pidasid naistega vorreldes mitterahalisi tasusid vdhem

oluliseks (von Bonsdorff 2011).

Vastupidiselt eelnevale on teistes uuringutes leitud, et naised hindavad nii to6tasu, soodustusi kui
ka erinevaid mitterahalisi tasusid nagu toetavat (conducive working environment) ja kvaliteetset
tookeskkonda ning t66- ja eraelu tasakaalu olulisemaks vorreldes meestega ehk naised tiletildiselt
hindavad koiki kogutasu komponente kdrgemalt oluliseks (Nienaber 2010; Snelgar et al. 2013).
Toetava tookeskkonna olulisust on pohjendatud naiste rollidega ehk tihti peavad naised tditma
samaaegselt erinevaid rolle ja seda toetavad just mitmed mitterahalised tasud (Nienaber 2010,
276).

Vanusega seotult on leitud, et kogutasu komponentide olulisus muutub iiheskoos todtaja
vananemisega (Snelgar et al. 2011, 3). Nienaber'i uuringu kohaselt nooremad to6tajad
vanusegrupis 18-38 aastat peavad olulisemaks to6tasu ja soodustusi vorreldes vanemate
tootajatega (Nienaber 2010, 272). Teistest uuringutest on seevastu leitud, et nooremate toGtajate
jaoks on todtasu ja tulemustasu vdhem olulised vorreldes vanemate tootajatega (Snelgar et al.
2013; von Bonsdorff 2011). Sellist tulemust on seostatud tdotajate tootasu suurusega ehk vanemad
tootajad voivad saada korgemat todtasu ja teisi rahalisi tasusid, mille tottu nad ka hindavad neid

korgema olulisusega (Snelgar et al. 2013, 11.).

Nooremate tootajate puhul on leitud ka mitterahaliste tasude korgemat olulisust vorreldes
vanemate tootajatega (Snelgar et al. 2013; Nienaber 2010). Nimelt hindavad nooremad to6tajad
oluliseks t66- ja eraelu tasakaalu soodustamist ja toetavat tookeskkonda, kuhu alla kuuluvad ka
Oppimise ja arenguga seotud tasud (Ibid.). Nooremad to6tajad voivad olla vihem kogenud, mis
v0ib soodustada arengu- ja dppimisvajaduste olulisust. Eelnevalt mainitu néitab, et varasematest
uuringutest on leitud vastandlikke tulemusi, kuid kogutasu komponentide olulisuse hinnangud on

erinenud soo ja vanuse pohiselt.

Riikidevahelistes erinevustes v3ib olulist rolli médngida kultuur (Chiang, Birtch 2006, 2007).
Varasemates uuringutes on riikide vordlemiseks kasutatud Hofstede (1982) kultuuri tiipoloogiat,
mille kohaselt riigi kultuur on muudetud moddetavaks (Chiang, Birtch 2006, 577). Selle kohaselt

on kultuuril neli moddetavat dimensiooni, milleks on maskuliinsus ja feminiinsus, individualism
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ja kollektivism, ebakindluse véltimine ning voimsuskaugus (Ibid.). Magistritoé kaigus
kasitletavad kolm riiki (Eesti, Léti ja Leedu) on feministlikud ja individualistlikud. Ebakindluse
valtimise skaala tulemus on samuti koigil kolmel kdrge, kuid voimsuskauguses erineb Eesti Latist

ja Leedust enda kdrge tulemusega. (Hofstede Insights 2021)

Feministlikud kultuurid védrtustavad inimsuhteid, iiksteisest hoolimist ja toetamist ning
elukvaliteeti (Chiang, Birtch 2006, 579). See tdhendab, et suhted juhtide ja kolleegidega ning t66-
ja eraelu tasakaal voivad olla olulisemad vorreldes erinevate rahaliste tasudega. Chiang ja Birtch
(2006) on uuritud nditeks Hiina ja Soome too6tajate kogutasu komponentide eelistuste hinnanguid.
Tulemustest selgus, et Soome tootajad eelistavad erinevaid sisemisi mitterahalisi tasusid nagu
nditeks t00 ise, vastutus ja autonoomsus. Lisaks eelistatakse t66koha turvalisust ning toetamisega
seotud tasusid, kuhu alla kuulusid dppimine ja areng, tunnustus ja to6keskkond. (Ibid.) Siinkohal
voib eeldada, et Eesti, Lati ja Leedu todtajad voivad pidada olulisemaks erinevaid mitterahalisi

tasusid, sest sarnaselt Soomele kuuluvad nad feministlike ja individualistlike kultuuride hulka.

Kogutasu komponentide tahtsus voib erineda ka juhtivatel ja mitte juhtivatel positsioonidel olevate
tootajate vahel. 2006. aastal 1dbi viidud uuringu tulemused néitasid, et juhi positsioonil olevad
tootajad hindavad olulisemaks voimuga seotud tasusid nagu niiteks karjddritdus (Chiang, Birtch
2006, 585). Samas mitte juhtivatel positsioonidel olevad to6tajad pidasid olulisemaks soodustuste
pakkumist ning toetamisega seotud mitterahalisi tasusid nagu néiteks Gppimine ja areng ning
tookeskkond (Ibid., 585). Soodustuste olulisust mitte juhtivatel positsioonidel kinnitasid ka teised
uuringud (Nienaber 2010; Snelgar et al. 2013) ning 2011. aasta uuring leidis lisaks, et mida
madalamal positsioonil on todtaja, seda kdrgem on iileiildine kogutasu komponentide olulisuse
hinnang (Nienaber 2010).

To6staazi moju kogutasu komponentide olulisusele leiti 2010. aasta uuringus. Tulemustest selgus,
et mida kauem olid t6otajad organisatsioonis t661 olnud, seda madalam oli nende toetava
tookeskkonna (conducive working environment) kogutasu komponendi olulisus. Autor seostas
saadud tulemust pdhjendusega, et uute todtajate jaoks on olulisem todkeskkonda sobituda ja

integreeruda ning oma uute kolleegide ja juhi poolt aktsepteeritud olla. (Nienaber 2010, 274)

Uuringutes on leitud sotsiaal-demograafiliste tegurite statistiliselt oluline mdju kogutasu
komponentide olulisusele, kuid kuna puuduvad uuringud Baltikumi FMCG valdkonnas, annab

kdesolev uuring ettevotetele lilevaate kohalikul tasandil.
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2. EMPIIRILISE UURINGU MEETODI KIRJELDUS

Magistritoo eesmargiks on vélja selgitada Baltikumi FMCG hulgimiiiigi organisatsiooni to0tajate
kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisus ning kuidas erinevad sotsiaal-
demograafilised omadused seda mojutavad. Eesmérgi saavutamiseks viiakse 1dbi empiiriline
uurimus. Teemat ei ole autorile teadaolevalt varasemalt Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotetes
uuritud, seetdttu annavad uuringu tulemused valdkonna to6andjatele lisavadrtust kogutasu paketti

viljatodtamisel voi muutmisel.

Empiirilise uuringu kdigus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
e Millised on Baltikumi FMCG hulgimiiligi ettevotete tootajate jaoks kdige olulisemad
kogutasu rahalised komponendid?
e Millised on Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevitete tootajate jaoks kdige olulisemad
kogutasu mitterahalised komponendid?
e Kuidas mdjutavad sotsiaal-demograafilised tegurid nagu sugu, vanus, riik, toostaaz ja

positsioon todtajate hinnanguid kogutasu komponentide olulisuse suhtes?

2.1. Uurimismeetod

Empiirilise uuringu raames kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, milleks on struktureeritud
ankeetkiisitlus. Kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, sest uuringu kdigus otsitakse kahe
uurimiskiisimuse puhul vastust kiisimusele “Millised?” ja sellele vastamisel toetavad arvandmed
(Ounapuu 2014, 63). Kvantitatiivne uurimismeetod vdimaldab kaasata vdimalikult palju tootajaid

kolmest FMCG hulgimiiiigi ettevottest, et paremini moista kogutasu komponentide olulisust.

Ankeetkiisimustik koostati veebiplatvormil Microsoft Forms, mis voimaldas kiisimused hiljem
eksportida Exceli tabelisse. See toetas analiiiisi teostamist Excelis ja SPSS andmetd6tlus tarkvaras.
Kiisimustik koostati esmalt inglise keeles (vt Lisa 1) ja tolgiti eesti (vt Lisa 2), 14ti (vt Lisa 3) ja
leedu keelde (vt Lisa 4), et tagada voimalikult kdrge vastamise méadr. Kiisimustik tolgiti kohalikku

keelde vastavate riikide personaliosakonna tootajate poolt, kelle néol on tegu oma valdkonna
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spetsialistiga ning kes seetottu on uuringus kasutavate moistetega kursis. Kiisimustiku tdlkimisel
kasutati edasi-tagasi meetodit, mis abistas keeleniiansside moistmisel ja moistete tdhenduste

sailitamisel.

Ankeetkiisimustik koosneb kolmest osast ning esitatud kiisimused on valikvastusetega.
Kiisimustiku esimeseks osaks on sissejuhatus, mille kdigus tutvustatakse uuringus osalejatele

magistritoo valdkonda, uurija tausta ning kinnitatakse uuringu tulemuste konfidentsiaalsust.

Kiisimustiku teine osa keskendub kiisimustele, mis on seotud sotsiaal-demograafiliste nditajatega.
Kiisimuste tiks kuni kuus abil kogutakse infot vastajate sotsiaal-demograafiliste tegurite kohta, mis
voimaldab vastata uuringu kolmandale uurimiskiisimusele. Autor on otsustanud keskenduda
nditajatest soole, vanusele, riigile, haridusele, todstaazile ja positsioonile. Uuringu tulemuste
pohjal on haridus analiiiisitavate sotsiaal-demograafiliste néiitajate hulgast eemaldatud, sest

puudusid sobivad andmed analiiiisiks.

Soo méadramiseks palutakse vastajatel mérkida sugu binaarsel skaalal. Binaarne tunnus on tunnus,
millel on kaks vdimalikku viirtust (Ounapuu 2014, 136) ehk sinna kuuluvad kiiesolevas uuringus
sugu ja positsioon. Todtajate vanuse mdistmiseks on koostatud viis vanusegruppi, milleks on 18-
29 aastased, 30-39 aastased, 40-49 aastased, 50-59 aastased ja 60+ aastased. VVanusegruppide
puhul on tegu nominaaltunnusega ehk nende tunnuste puhul on tegu loendiga (Ounapuu 2014,
136). Nominaaltunnuste alla kuuluvad uuringus lisaks vanusele veel riik, haridus ja todstaaz.
Vanusegruppide jaotus tugineb varasemal uuringul, kus késitleti samuti erinevate sotsiaal-
demograafiliste tegurite mdju kogutasu komponentide olulisusele (Snelgar et al. 2013, 6). Jaotus
valiti, sest magistritdd ndol on tegu sama valdkonna uuringuga. Uuringu tildkogumisse ei kuulu

tihtegi alaealist tootajat, mille tottu médratletakse esimese vanusegrupi algus 18-aastastega.

Tootajate elukoha ehk riigi mddramiseks palutakse vastajatel mérkida nominaalskaalal enda
elukohaks olev riik ehk Eesti, Liti voi Leedu. Kuna uuringus osalevad kolme erineva riigi tootajad,
kasutatakse haridustaseme maédramisel iildlevinud haridustasemeid, milleks on podhiharidus,
keskharidus ja kdrgharidus. Haridustaseme médramisel jaetakse vastajatele ka avatud vastuse

voimalus, et oleks vdimalus vajadusel valida mdni teine sobiv haridustase.

Positsioonide puhul palutakse tootajatel binaarsel skaalal méarkida, kas t66tab juhina vai mitte.

Toostaazi puhul sarnaselt vanusele koostati neli gruppi vastavalt to0staazi pikkusele, milleks olid
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0-1 aastat, 2-4 aastat, 5-9 aastat ja 10+ aastat. T60staazi gruppide jaotus tugineb samuti varasema
uuringu sotsiaal-demograafiliste tegurite jaotusel (Snelgar et al. 2013, 6).

Kisimustiku kolmas osa kisitleb kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisust.
Seitsmenda ja kaheksanda kiisimuse abil leitakse vastused esimesele ja teisele uurimiskiisimusele.
Kiisimused koostati tuginedes teoreetilise raamistiku 1.2. peatiikile, kus anti iilevaade rahalistest
ja mitterahalistest kogutasu komponentidest ning koostati magistritoé raames kasutatav kogutasu
mudel (vt Joonis 2). Ankeetkiisimustikus on komponentidele lisatud ka selgitusi voi nditeid, et
need oleksid voimalikult arusaadavalt ja {ihtselt mdistetavalt esitatud. Kogutasu komponentide
olulisust palutakse vastajatel hinnata viie-pallilisel Likerti tiilipi skaalal, kus 1 = Pole iildse oluline;
2 = Pigem pole oluline; 3 = Ei oska 6elda; 4 = Pigem on oluline; 5 = Véga oluline. Keskpunkt
hinnanguga ,,Ei oska delda“ jéttis vastajatele voimaluse valida neutraalse hoiaku ja valiku, kui ei

oska hinnata kogutasu komponendi olulisust.

Varasematest uuringutest on selgunud, et ei eksisteeri konkreetset enim kasutatavat kogutasu
komponentide jaotust (Nienaber 2010; Nicholls 2012). Magistrito6 raames koosneb kogutasu
jargmistest rahalistest komponentidest, mis tugineb teoreetilises raamistikus vélja toodud
uuringutel ja mudelitel (vt 1.2. peatiikk):

e todtasu — todlepingus fikseeritud tasu;

e tulemustasu — jaguneb kuu ja kvartali tulemustasuks, poolaasta ja aasta tulemustasuks ning
pikaajalisteks tulemustasu skeemideks (pikem periood kui aasta);

e lisatasud - koosneb lisatasudest, mis ei ole médratletud todlepingus ning ei ole seotud
tulemustega (liletunnit6o tasu, 66t66- ja riiklikel piihadel tehtava t66 tasu, projektidega
seotud tasu, asendamise tasu jne);

e soodustused - koosneb erinevatest tdodtajatele pakutavatest soodustustest nagu
mobiiltelefoni ja ametiauto pakkumine, erialased tdiendkoolitused, lisapuhkusepédevad,
tooandja poolt korraldatavad iritused, elusiindmuste toetused, spordikulude
kompenseerimine, tervisekindlustus, haiguslehe kompenseerimine, pensioni lisatoetus ja

muud rahalised kingitused (kinkekaardid, to0staaziga seotud kingitused jne);
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Magistritdo raames koosneb kogutasu jargmistest mitterahalistest komponentidest, mis tuginevad
varasematel uuringutel ja mudelitel (vt 1.2. peatiikk):

e t50 ja tookeskkond - huvitav t60, organisatsioonikultuur, turvatunne tookohal, head suhted
kolleegidega ja juhiga, mugav ja kaasaegne toOkeskkond ning -vahendid, paindlikud
tootingimused, vastutus, iseseisvus, tunnustus;

e {Jppimine ja areng - tagasiside, arengu- ja Oppimisvoimalused, coaching ja mentorlus,

tulemuslikkuse hindamine.

Kiisimustiku valiidsuse parendamiseks viidi enne ankeetkiisimustiku vélja saatmist 1abi
pilootuuring. Pilootuuringus osales FMCG miiiigi- ja tootmisorganisatsiooni 5 personaliosakonna
tootajat ning 3 tootajat teistest osakondadest. Pilootuuringu abil saadi infot, kas kiisimustik ning
tolge on vastajatele arusaadavad ning magistrito6 autor palus vastajatel lisaks jagada omapoolseid
soovitusi kiisimustiku parendamiseks. Pilootuuringu kéigus selgus, et kiisimustiku tditmiseks
kulub vastajatel 6-10 minutit ning esitatud kiisimused ja mdisted olid arusaadavad. Pilootuuringus
osalenud personaliosakonna tdo6tajate poolt toodi vilja paar vdoimalust uuringu tdiendamiseks,
mida t60 autor ka tegi:

e lisada sotsiaal-demograafilisele kiisimusele ,,Sugu‘ vastusevariant ,,Muu*;

e lisada sotsiaal-demograafilistele kiisimustele ,,Positsioon ja ,,ToOstaaz* selgitused, et

vastaja moistaks tdpsemalt valikuid;
e lisada rahaline kogutasu komponent ,,Muud rahalised kingitused*;

e lisada mitterahaline kogutasu komponent ,,Mugavad ja kaasaegsed t66vahendid®.

Autor toob vilja uuringu piiranguna erinevad teised tegurid, mis lisaks sotsiaal-demograafilistele
teguritele voivad mojutada kogutasu komponentide olulisust to6tajate jaoks. Selleks voivad olla
nende endi véirtused ja iseloomu omadused (Lawton, Chernyshenko 2008, 223). Lisaks tuleb
arvestada riskiga, et uuringus osalenud to6tajad vaivad hinnata kogutasu rahalisi ja mitterahalisi
komponente oluliseks vastavalt sellele, mida nende téoandja neile pakub. Riski vahendamiseks oli
vastajatel ankeetkiisimustikus vOimalus hinnata erinevate kogutasu komponentide olulisust

vastusega “Ei oska delda”.
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2.2. Valimi kirjeldus

Magistritod tildkogumi moodustavad rahvusvahelise FMCG miiiigi- ja tootmisvaldkonna
organisatsiooni aktiivsed Eesti (n=68), Lati (n=91) ja Leedu (n=132) ettevotete todtajad ehk
tootajad, kes uuringu ldbiviimise ajal tootavad ettevotetes. See teeb kokku tildkogumiks 291
tootajat. Magistritdd raames ei ole vélja toodud uuringus osalenud organisatsiooni nime, et

sdilitada anoniiimsus.

Autoril puuduvad andmed Baltikumi FMCG hulgimiiligi valdkonnas tegutsevate ettevdotete
tootajate arvu suhtes, mille tottu ei ole voimalik magistritoo tildkogumiks méérata kogu FMCG
hulgimiitigi valdkonna ettevotete populatsiooni. Siiski leiab autor, et uuringu tulemusi on véimalik
kasutada ka teistel samas valdkonnas tegutsevatel ettevotetel Baltikumis. Parema vordlusmomendi
tagamiseks antakse jdrgnevalt liihililevaade uuringus osalenud ettevotete poolt pakutavast

kogutasu paketist.

Uuringus osalenud organisatsiooni kuuluvates Eesti, Liti ja Leedu ettevotetes erineb tasustamine
positsioonipdhiselt. Kdikidele tootajatele on médratud fikseeritud igakuine to6tasu ning teatud
positsioonidel on ka igakuine voi kvartaalne tulemustasu, mis tugineb kokkulepitud eesmérkidel
ja moddikutel. Tulemustasude hulka kuuluvad ka aastane tulemustasu ning pikaajalised
tulemustasuskeemid. Lisatasude alla kuuluvad erinevad seadustega ettendhtud tasud (iiletunni

tasu, 66t60 tasu jne) ning lisaks ka projektide ja asendamisega seotud tasud.

Rahalistest tasudest pakutakse tootajatele ka erinevaid soodustusi. Soodustused kehtivad enamasti
koigile kolme riigi tootajatele. Siinkohal on erandiks ametiauto pakkumine. Magistritdo raames
nimetatud soodustustest on ettevotetes esindatud mobiiltelefoni ja ametiauto pakkumine, erialased
tdiendkoolitused, lisapuhkusepdevad, tdodandja poolt korraldatavad iiritused, elusiindmuste
toetused, spordikulude kompenseerimine, tiiendav tervisekindlustus, esimeste haiguslehe paevade
kompenseerimine ja erinevad rahalised kingitused. Lisaks pakutakse teisi soodustusi, mida

uuringus ei késitleta nende organisatsiooni spetsiifilisuse tottu.

Uuringus osalenud ettevdtete poolt pakutav kogutasu pakett koosneb rahalistest ja mitterahalistest
tasudest, kuid mitterahaliste tasude puhul on keerulisem hinnata, mida ja millisel maééral
pakutakse. Organisatsioonis on fikseeritud protsessid ja siisteemid, mis toetavad nii t60 ja

tookeskkonnaga seotud kui ka dppimise ja arenguga seotud mitterahaliste tasude pakkumist.
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Uuringu valimi ndol on tegu ettekavatsetud valimiga. Tegu on ettekavatsetud valimiga, sest
uuritavate valik toimub konkreetsete kriteeriumite alusel ja ettekavatsetult (Ounapuu 2014, 143).
Valiku kriteeriumiks on antud juhul, et tegu oleks Baltikumi FMCG ettevotete tootajatega.
Uuringu valim moodustus 138st vastajast, mis on 47% iildkogumist. Kiisimustikule vastajate
jaotus sotsiaal-demograafiliste néitajate jargi on esitatud arvuliselt ja protsentuaalselt Tabelis 1,

kuhu on lisaks lisatud vordluseks iildkogumi néitajad.

Valimimahu piisavuse hindamiseks kasutas magistritod autor Raosofti valimi suuruse
kalkulaatorit. Raosofti valimi suuruse kalkulaator niitas, kas uuringu valimi pohjal saab teha
jareldusi tildkogumile. Kalkulaatoris médrati valimi vea piiriks 5% ning usaldusnivooks 95%.
Kalkulaator néitas, et iildkogumit arvestades oleks usaldusvéirsete andmete saamiseks vaja olnud
vihemalt 166 vastajat. Uuringu ankeetkiisimustikule vastas 138 FMCG hulgimiiligi ettevotete
tootajat, mis iseloomustab uuringu tildkogumit 95% usaldusnivool 6% vea piiriga. Valimi pohjal
saab seega 95% usaldusnivool ja 6% vea piiriga tulemusi tildkogumile {ildistada, kuid tulemused

esindavad pigem uuringus osalenud konkreetseid t66tajaid.

Vastajatest 51% olid mehed (n=71) ja 49% olid naised (n=67) (vt Tabel 1). Uldkogumi soolist
jaotust vaadates voib ndha, et meeste osakaal kolme ettevotte peale on suurem vorreldes naiste
osakaaluga. See tahendab, et uuringus osalesid aktiivsemalt ettevotetest naised, sest valimi sooline
osakaal on peaaegu vordne. Siiski autor leiab, et virdne valimi jaotus voimaldab analiilisida soo
moju kogutasu komponentide olulisusele. Vastanud téotajatest elavad Eestis 30% (n=42), Latis
34% (n=47) ja Leedus 36% (n=49). Riikide vastajate jaotus sarnaneb iildkogumi jaotusega, sest
enim aktiivseid tootajaid on samuti Leedu ettevottes, millele jargnevad Liti ja Eesti enda tdotajate

arvuga.

Kiisimustikus olid vanusegrupid jaotatud viieks ehk oli kaks gruppi: 50-59 aastased ja 60+.
Uuringu analiiiisi teostamiseks tosteti autori poolt 50+ tihte gruppi. Valimi jaotus vanusegruppide
pOhiselt oli jargnev: 18-29 aastaseid vastajaid oli 20% (n=28), 30-39 aastaseid vastajaid 54%
(n=74), 40-49 aastaseid vastajaid 19% (n=26) ja 50+ vanuses vastajaid 7% (n=10). Vastanute
osakaal erinevates vanusegruppides sarnanes iildkogumi jaotusele, sest ka iildkogumis oli enim
esindajaid vanusegrupis 30-39 aastat, millele jargnesid vanusegrupid 40-49 aastased, 18-29
aastased ning 50+ aastased. Seetottu autor leiab, et ka vanuselisi erinevusi on voimalik valimi

pohjal hinnata.
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Tabel 1. Uuringu valim ja tildkogum

Sotsiaal- Kategooria Valim Uldkogum
demograafiline sagedus osakaal sagedus osakaal
niitaja (n) (%) (n) (%)
Sugu mees 71 51% 184 63%
naine 67 49% 107 37%
Vanus 18-29 aastat 28 20% 59 20%
30-39 aastat 74 54% 140 48%
40-49 aastat 26 19% 66 23%
50+ aastat 10 7% 26 9%
Riik Eesti 42 30% 68 23%
Lati 47 34% 91 31%
Leedu 49 36% 132 45%
Haridus keskharidus 17 12%
korgharidus 118 86%
muu 3 2%
Positsioon juht 50 36% 73 25%
ei ole juht 88 64% 218 75%
Toostaaz 0-1 aastat 21 15% 39 13%
2-4 aastat 37 27% 97 33%
5-9 aastat 30 22% 67 23%
10+ aastat 50 36% 88 30%

Allikas: autori koostatud

Haridustaseme puhul selgus, et ligi 86% vastajatest on kdrgharidusega (n=118) ja kdigest 12%
(n=17) vastanutest oli keskharidusega. Pohiharidusega vastajad tosteti kokku kutseharidusega
vastajatega muu kategooriasse, sest iheskoos moodustasid need kdigest 2% vastanutest (n=3).
Magistritod autor leidis, et korghariduse kdrge tilekaalu tottu ei ole haridustasemed omavahel
vorreldavad ning seetottu eemaldati magistritod sotsiaal-demograafiliste nditajate hulgast

haridustase. Ebavordse jaotuse tottu ei ole vilja toodud ka tildkogumi sagedust ning osakaalu.

Ule poole vastanutest, protsentuaalselt 64%, ei olnud juhtival positsioonil (n=88) ehk neil ei olnud
viahemalt {ihte otsest alluvat. Juhi positsioonil oli 36% vastanutest (n=50). Valimi jaotus sarnaneb
ka tildkogumi osakaaludele, sest kolme ettevotte peale on juhi positsioonidel 25% té6tajatest ning
mitte juhi positsioonil 75% tootajatest. Valim jaotus toOstaazi jirgi jargnevalt: iile 10 aasta
praeguse todandja juures oli 36% vastanutest (n=50), 5-9 aastat praeguse tddandja juures oli 22%
vastanutest (n=30), 2-4 aastat praeguse tddandja juures oli 27% vastanutest (n=37) ja 0-1 aastat
pracguse todandja juures oli 15% vastanutest (n=21). Ka t60staazi gruppide puhul sarnanevad

valimi osakaalud tildkogumiga.
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2.3.  Andmete kogumise protseduur

Ankeetkiisimustik saadeti vilja 3. mirts 2021. aastal ning kiisimustik oli aktiivne ajavahemikus
3.maérts kuni 19. mirts 2021. Kiisimustik saadeti laiali kolme ettevotte kdigile todtajatele, kellel
oli olemas ettevotte e-mail. See tdhendab, et to6tajad, kellel puudus ligipéds ettevotte e-mailidele,

ei saanud Kutset osaleda uuringus.

Tootajatele saadeti e-kiri, milles magistritdd autor tutvustas ennast, uuringu sisu ning jagati
tdpsemaid juhiseid kiisimustiku tditmiseks. Lisaks rohutati e-kirjas ka kiisimustiku
konfidentsiaalsust ehk uuringu tulemustest saadud infot kasutatakse ainult iildistatud kujul
magistritdod raames. T60 autor pidas oluliseks selle esiletdstmist, et saada vdimalikult ausaid
vastuseid. Eesti, Liti ja Leedu tootajatele saadetud e-kirjad olid kohalikus keeles, mis kindlustas
uuringus osalemise kutse arusaadavuse ja soodustas tootajate osalust. Rahvusvaheliste
organisatsioonide peamiseks tookeeleks on inglise keel, mille tottu otsustati jagada e-kirja teel
linki nii kohaliku keele kui ka inglise keelsele veebikiisitlusele Microsoft Forms platvormil.
Ankeetkiisimustiku vastamise perioodi jooksul saadeti tootajatele kaks meeldetuletust nddalaste

vahedega, milles tdnati juba vastanuid osalejaid ning kutsuti teisi uuringus osalema.

2.4. Analiiiisimeetod

Kisimustikuga kogutud andmed laeti Microsoft Forms keskkonnast alla Microsoft Exceli
tabelitena ning seejdrel tOsteti erinevateS keeltes olevad vastused iihte koondfaili. Andmete
kodeerimiseks kasutati Microsoft Excel tarkvara ning andmete analiitisimiseks IBM SPSS

Statistics andmetddtlusprogrammi.

Sotsiaal-demograafiliste kiisimuste vastused kodeeriti jargnevalt:

e sugu (1=mees; 2=naine);
vanus (1=18-29 aastat; 2=30-39 aastat; 3=40-49 aastat; 4=50+ aastat);
riik (1=Eesti, 2=Liti; 3=Leedu);

positsioon (1=juht; 2=ei ole juht);

toostaaz (1=0-1 aastat; 2=2-4 aastat; 3=5-9 aastat; 4=10+ aastat).
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Peale sotsiaal-demograafiliste néitajate kodeerimist kodeeriti ka Likerti tiilipi skaala vastused ning
tosteti ,,Ei oska Oelda“ vastus puuduvate vastuste alla, et tagada vdimalikult usaldusvéirsete
vastuste olemasolu ja vorreldavatus. Kodeeritud Likerti tiilipi skaala puhul 1=Pole iildse oluline,

2=Pigem pole oluline; 3=Pigem on oluline ja 4=Viga oluline.

Andmete analiilisimiseks kasutas autor kirjeldavat statistikat, et mdista kogutasu rahaliste ja
mitterahaliste komponentide olulisust ning ildiseid sotsiaal-demograafiliste tegurite pohiseid
erinevusi. Kirjeldavast statistikast kasutati sagedustabeleid, aritmeetilist keskmist ning
standardhidlvet. Sisereliaabluse ehk usaldusvéirsuse testimiseks kasutati reliaablusanaliiiisi
Cronbachi a. Levinud on teadmine, et kui Cronbachi kordaja on ldhedal arvule 1, on tunnusriihma
vastuste reliaablus korge (Tooding 2020). Magistrito0 raames peeti piisavaks Cronbachi o

suuruseks viahemalt 0,7.

Rabhaliste ja mitterahaliste kogutasu komponentide omavaheliste seoste analiitisimiseks kasutas t66
autor Pearson’i korrelatsioonikordajat (r). Korrelatsioonikordaja puhul asuvad véirtused
vahemikus -1 ja 1 ning positiivse véaértuse puhul on tegu kasvava seosega tunnuste vahel ja
negatiivse puhul kahaneva seosega tunnuste vahel (Rootalu 2014). Korrelatsioonikordaja puhul
kehtisid seoste médrad, mille puhul tegu on norga seosega, kui r<0.3, keskmise seosega Kui
0,3<r<0.7 ja tugeva seosega kui r>0.7 (Sauga 2017, 398).

Sotsiaal-demograafiliste tegurite moju analiitisimiseks kogutasu komponentide olulisuse
hinnangute suhtes kasutati soltumatute valimite T-testi (soo ja positsiooni vordlemiseks) ning
mitme valimi grupi keskmiste vordlemiseks dispersioonanaliiiisi ehk ANOVA-t (vanuse, riikide
ja toostaazi vordlemiseks). Lisaks kasutati post-hoc Tukey HSD testi, et mdista paremini

dispersioonanaliiiisi tulemusi.
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3. TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas peatiikis annab magistrito6 autor lilevaate uuringu tulemustest ning koostab nendele
tuginedes jareldused iiheskoos ettepanekutega FMCG hulgimiiiigi ettevotetele. Esimeses ja teises
alapeatiikis antakse {ilevaade kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisusest FMCG
hulgimiiligi ettevotete tootajate jaoks. Kolmandas alapeatiikis kirjeldatakse, kuidas m&jutavad
sotsiaal-demograafilised tegurid tootajate kogutasu komponentide olulisuse hinnanguid.
Neljandas alapeatiikis tehakse varasemale kirjandusele ja uuringu tulemustele tuginedes jareldused

ja ettepanekud.

3.1. Kogutasu rahaliste komponentide olulisus

Magistritod esimese uurimiskiisimuse abil soovitakse mdista, millised on koige olulisemad
kogutasu rahalised komponendid Baltikumi FMCG hulgimiiligi ettevotete todtajate jaoks.
Uurimiskiisimusele vastatakse ankeetkiisimustikus seitsmenda kiisimus abil. T66 autor esmalt

mootis kogutasu rahaliste komponentide olulisuse tunnusrithma sisest reliaablust.

Reliaabluse mddtmiseks kasutatakse Cronbachi alfat (o). Cronbachi kordaja a annab iilevaate
kiisimustiku sisemisest kooskdlast ning kui kordaja laheneb arvule 1, siis on tunnusrithma vastuste
sisemise kooskola reliaablus korge (Tooding 2020). Kogutasu rahaliste komponentide olulisuse
kiisimustiku sisemise kooskdla reliaabluse koefitsiendiks on 0,88, mis tdhendab, et kiisimustik on
88% usaldusvédrne. Praktikas peetakse piisava reliaabluse alampiiriks 0>0,7 ning kiisimustiku

koefitsient iiletab seda.

Kirjeldavast statistikast aritmeetiliste keskmiste abil analiiiisiti kogutasu rahaliste komponentide
olulisust. Vastajate arv keskmiste puhul varieerub, sest vastusevariant “Ei oska oelda” tosteti
puuduvate vastuste alla, et tagada korrektsem keskmine. Vastusevariandi eemaldamine mdjutas

rahalistest kogutasu kategooriatest lisatasusid, kus 8 vastajat valisid vastuseks ,,Ei oska delda“.
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Rahaliste tasude kategooriate aritmeetilisi keskmiseid vorreldes selgus, et tootajate jaoks on koige
olulisemal kohal t66lepingus fikseeritud tootasu, mille keskmiseks on 3,88 (SD=0,33) (vt Tabel
2). Tootasu puhul on ka standardhdlve koige madalam, mis tdhendab, et selle puhul erinesid
tootajate hinnangud kdige vahem. Tootasu hindasid koik 138 vastajat hinnanguga ,,Oluline® voi
,»Viga oluline”. Keskmiste vordluses jargnesid tootasule olulisuselt lisatasud keskmisega 3,61
(SD=0,60), tulemustasud keskmisega 3,39 (SD=0,57) ja soodustused keskmisega 3,34 (SD=0,45).
Standardhédlve on suurim lisatasude kategooria puhul, mis tdhendab, et selle kategooria puhul

erinesid vastajate vastused enim.

Kategooriate keskmiste vordluse pohjal selgub, et koige olulisemad on konkreetse rahalise
védrtusega kategooriad, sest soodustused on keskmise pdhjal jarjestuses viimased. Siinkohal peab
siiski meeles pidama, et tulemustasude ja lisatasude kategooriasse kuuluvad mitmed erinevad

komponendid, mille keskmised varieeruvad.

Tabel 2. Kogutasu rahaliste komponentide kategooriate olulisus

Rahalise tasu kategooria Vastanute arv Keskmine Standardhilve
(N) (M) (SD)
Tootasu (1 komponent) 138 3,88 0,33
Lisatasud (1 komponent) 130 3,61 0,60
Tulemustasud (3 komponenti) 138 3,39 0,57
Soodustused (11 komponenti) 138 3,34 0,45

Allikas: autori koostatud
Mirkus: keskmise vahemik on 1-4, mida korgem keskmine, seda kdrgem on olulisuse hinnang

Kogutasu rahaliste komponentide keskmiseid analiiiisides selgus, et kuigi soodustuste kategooria
olulisuselt on kdige madalama hinnanguga, siis teatud soodustuste komponentide keskmised on
korgemad lisatasudest ja tulemustasudest (vt Joonis 3). Kdige olulisemaks rahaliseks kogutasu
komponendiks on endiselt tootasu, kuid sellele jargnesid tervisega seotud soodustused nagu
tervisekindlustus, mille keskmiseks on 3,68 (SD=0,54) ja haiguslehe kompenseerimine, mille
keskmiseks on 3,65 (SD=0,52). Ametiauto pakkumine ja kulude kompenseerimine (M=3,62;
SD=0,62) on olulisuse jdrjestuses keskmistest neljandal kohal soodustustest olulisuselt kolmandal
kohal. Nende kolme soodustuse olulisuse hinnang oli kdrgem nii lisatasude kui ka tulemustasude

keskmistest.
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Rahaliste kogutasu komponentide olulisuse keskmine on kodige madalam komponentidel nagu
tooandja poolt korraldatavad tiritused (M=2,92; SD=0,86), sporditoetus (M=3,14; SD=0,76) ja
pikaajalised tulemustasuskeemid (M=3,2; SD=0,81). Toéoandja poolt korraldatavate iirituste
olulisus on koige korgema standardhdlbega, mis tdhendab, et selle vastuse puhul teistega vorreldes
pigem ei hinnatud iiksmeelsetest olulisust. Jargeval joonisel (vt Joonis 3) on iilevaate rahaliste

kogutasu komponentide olulisuse jarjestusest aritmeetiliste keskmiste vordluses.

ToOtasy S Gy — 3,88
Tervisekindlustus Sm==gpg = 3,68
Haiguslehe kompenseerimine ~Em==ggg == 3,65
Ametiauto  EEEEETRED T — 3,62
Lisatasud === BB 3,61
Poolaasta ja aasta tulemustasu  ====060 3,51
Kuu ja kvartali tulemustasu S g g 347
Taiendkoolitused = Fg0 3,45
Pensioni lisatoetus =070 3,38
Lisapuhkusepdevad =====gre 3,36
Muud rahalised kingitused =80 3,27
Mobiiltelefon =gy 3,24
Elusindmuste toetused S 060 322
Pikaajalised tulemustasu skeemid === gEt o 320
Sporditoetus EE—=fTE " 3,14
Té6andja poolt korraldatavad iiritused == gEE o 292

m Keskmine Standardhéilve

Joonis 3. Kogutasu rahaliste komponentide olulisus
Allikas: autori koostatud
Mirkus: keskmise vahemik on 1-4, mida kdrgem keskmine, seda kdrgem on olulisuse hinnang

Rahaliste kogutasu komponentide omavaheliste scoste analiilisimiseks kasutati Pearson’i
korrelatsioonikordajat (r). Korrelatsioonikordaja puhul kehtisid seoste méarad, et kui r<0.3, siis on
tegu ndrga seosega, r<0,7 keskmise seosega ja r>0,7 tugeva seosega. Korrelatsioonimaatriksis (vt
Lisa 5) selgus, et eksisteerib mitmeid norga ja keskmise tugevusega seoseid. Seoste paremaks
kirjeldamiseks keskendus autor korrelatsioonidele, mille puhul r>0,6.
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Korrelatsioonianaliiiisi tulemustest selgub, et eksisteerivad statistiliselt olulised keskmise
tugevusega seosed komponentide ,Poolaasta ja aasta tulemustasu“ ja ,,Pikaajalised
tulemustasuskeemid vahel (r=0,64; p<0,01) ning komponentide ,,Lisapuhkusepdevad” ja
,,Elusiindmuste toetused” vahel (r=0,61; p<0,01). Nende tunnuste puhul kehtib viide, et mida
olulisemaks peetakse iihte komponenti, seda olulisemaks peetakse ka teist. Tegu on positiivsete
seostega, mida autor hindab teatud mééral ka ootusparaseks, sest esimeste komponentide puhul on

tegu tulemustasudega ehk hinnati sarnaseid kogutasu komponente.

3.2. Kogutasu mitterahaliste komponentide olulisus

Magistritoo teiseks uurimiskiisimuseks on leida kdige olulisemad mitterahalised kogutasu
komponendid FMCG hulgimiiligi ettevotete tootajate jaoks. Ankeetkiisimustiku kaheksanda
kiisimuse tulemuste analiilis voimaldab leida vastuse sellele uurimiskiisimusele. Mitterahaliste
kogutasu komponentide olulisuse kiisimustiku sisemise kooskdla reliaabluse koefitsiendiks ehk
Cronbachi kordaja a on 0,91. See tdhendab, et kiisimustik on 91% usaldusvaérne ja kiisimustiku

osa koefitsient {iletab piisava reliaabluse alampiiri.

Kogutasu mitterahaliste tasukategooriate aritmeetilisi keskmiseid vorreldes selgus, et tootajate
jaoks on kdige olulisemal kohal t66 ja tookeskkonnaga seotud kategooria, mille keskmiseks on
3,60 (SD=0,31) (vt Tabel 3). Oppimise ja arenguga seotud kategooria keskmiseks on 3,43
(SD=0,47). Mdlema kategooria standardhdlve on madal, mis tdhendab, et vastajate hinnangud
sarnanesid molema kategooria puhul. Mitterahaliste kogutasu kategooriate keskmised ei iileta
rahalistest tasudest tootasu keskmist, mis tdhendab, et kdikidest kogutasu rahalistest ja

mitterahalistest komponentidest hinnatakse todtajate poolt kdige olulisemaks tdotasu.

Tabel 3. Kogutasu mitterahaliste kategooriate olulisus

Mitterahalise tasu kategooria Vastanute arv Keskmine Standardhilve
(N) (M) (SD)

T66 ja tookeskkond (11 komponenti) 138 3,60 0,31

Oppimine ja areng (5 komponenti) 138 3,43 0,47

Allikas: autori koostatud
Mirkus: keskmise vahemik on 1-4, mida korgem keskmine, seda kdrgem on olulisuse hinnang
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Analiitisides kogutasu mitterahaliste komponentide keskmiseid, on samuti ndhtav t66 ja
tookeskkonnaga seotud tasude korgem olulisuse hinnang vorreldes dppimise ja arenguga seotud
tasudega. Mitterahalistest tasudest on kdige kdrgemate keskmistega head suhted otsese juhiga
(M=3,78; SD=0,42), huvitav t66 (M=3,71; SD=0,47), paindlikud t66tingimused (M=3,70;
SD=0,51) ning head suhted kolleegidega (M=3,66; SD=0,49) (vt Joonis 4). Suhted otsese juhiga,
huvitav t60 ja paindlikud to6tingimused jargnevad kogutasu komponentide olulisuse hinnangutes
tootasule, mis nditab, et mitterahalised tasud on olulisel kohal to6tajate jaoks ning vdivad olla ka

tahtsamad kui teatud lisatasud, tulemustasud ja soodustused.

Mitterahaliste kogutasu komponentide keskmiste vordluses on koige madalama keskmisega
coaching ja mentorlus (M=3,25; SD=0,62), tulemuslikkuse hindamine arenguvestluste kdigus
(M=3,31; SD=0,60) ning mugav ja kaasaegne tookeskkond (M=3,43; SD=0,57). Coaching ja
mentorluse olulisus on kdige kdrgema standardhédlbega, mis tdhendab, et selle vastuse puhul
teistega vorreldes pigem ei hinnatud iiksmeelselt olulisust. Jirgnev joonis annab iilevaate kogutasu

mitterahaliste komponentide olulisusest aritmeetiliste keskmiste jéarjestuses (vt Joonis 4).

Huvitav t60 0,47 3,71

Paindlikud t66tingimused 051 3,70

0,49 '

Ofg&ﬂiS&tSiOOﬂikUltUUl’ 0’52— 3,61

Tunnustus 0,53 3,58

Mugavad ja kaasaegsed toovahendid =083 3,54

Oppimisvdimalused 054 :

Tagasiside - 346

MugaVJa kaasaegne tookeskkond P 3,43

Tulemuslikkuse hindamine O 60 3,31
Coachlng ja mentorlus 0,62— 3’25

m Keskmine Standardhéilve

Joonis 4. Kogutasu mitterahaliste komponentide olulisus
Allikas: autori koostatud
Mirkus: keskmise vahemik on 1-4, mida korgem keskmine, seda kdrgem on olulisuse hinnang
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Mitterahaliste kogutasu komponentide omavaheliste seoste analiiiisimiseks kasutas t60 autor
samuti Pearsoni Kkorrelatsioonikordajat (r). Korrelatsioonianaliitisi kdigus leiti mitmeid ndorku,
keskmiseid ja tugevaid positiivseid korrelatsioone. Sarnaselt rahaliste tasude korrelatsioonidele

keskendus mitterahaliste tasude puhul t66 autor korrelatsioonidele, mille puhul r>0.6.

Korrelatsioonimaatriksi (vt Lisa 6) kohaselt on komponentide omavaheline seos kdrge “Mugav ja
kaasaegne tookeskkond” ning “Mugavad ja kaasaegsed todvahendid” vahel (r=0,72; p<0,01) ja
“Tagasiside” ning “Tunnustus” vahel (r=0,72; p<0,01). Lisaks eksisteerib keskmise tugevusega
seos komponentide “Oppimisvdimalused” ja  “Arenguvdimalused”(r=0,67; p<0,01),
,,Oppimisvdimalused” ja “Tulemuslikkuse hindamine” (1=0,64; p<0,01) ning ,, Tulemuslikkuse
hindamine®“ ja ,,Coaching ja mentorlus® (r=0,61; p<0,01) vahel. Nende komponentide puhul
kehtib, et mida olulisemaks pidas vastaja iihte komponenti, seda olulisemaks pidas ta ka teist.
Korrelatsioonid on autori jaoks ootuspdrased, sest tugeva seose puhul on tegu komponentidega,
mis molemad késitlevad tookeskkonda ja sealseid vahendeid ning teoreetilises raamistikus selgus,

et tagasiside méngib olulist rolli tunnustuse puhul (Armstrong 2015, 111).

3.3. Sotsiaal-demograafiliste tegurite moju kogutasu komponentide
olulisusele

Sotsiaal-demograafiliste tegurite mdju kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide
olulisusele analiitisiti kasutades kirjeldavat statistikat, sOltumatute valimite T-testi ja
dispersioonanaliiiisi ehk ANOVA-t. T-testi kasutati, sest eksisteeris konkreetne modtmistingimus
ja uuriti kahe valimi grupi keskvéartuse statistilist olulisust ning dispersioonanaliiiisi kasutati, et
vorrelda mitme valimi grupi keskmiseid. Lisaks rakendas autor post-hoc Tukey HSD testi, et

moista dispersioonanaliiiisi kdigus leitud gruppide vahelisi statistiliselt olulisi erinevusi.

Kogutasu rahaliste ja mitterahaliste kategooriate olulisuse ja sotsiaal-demograafiliste tegurite
seoste analiilis on néhtav jargnevast tabelist (vt Tabel 4). Statistiliselt olulised on tulemused, mille
p<0,05. Tulemustest on ndha, et meeste ja naiste vahel eksisteerivad statistiliselt olulised
erinevused mitterahaliste tasude hulgas ning riikide vahel tulemustasude hulgas. Sotsiaal-
demograafilistest teguritest vanuse, positsiooni ja tddstaazi moju kogutasu kategooriate olulisusele
ei leitud. Jargnevates alapeatiikkides annab autor detailsema iilevaate sotsiaal-demograafiliste

tegurite mojust kogutasu komponentide olulisusele.
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Tabel 4. Kogutasu kategooriate ja sotsiaal-demograafiliste tegurite statistiliste erinevuste iilevaade

) Sugu Riik Vanus | Positsioon | Toostaaz
Kogutasu kategooria | N "5ig (p) | Sig. () | Sig- () | Sig- () | Sig. ()
Tootasu 138 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05
Lisatasud 130 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05
Tulemustasud 138 >0,05 | <0,01** >0,05 >0,05 >0,05
Soodustused 138 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05 >0,05
T66- ja tookeskkond 138 | <0,01** >0,05 >0,05 >0,05 >0,05
Oppimine ja areng 138 | <0,05* >0,05 >0,05 >0,05 >0,05

Allikas: autori koostatud
Mairkus: **Statistiliselt oluline p<0,01maéral; *Statistiliselt oluline p<0,05 maaral

3.3.1. Sugu

Meeste ja naiste vaheliste kogutasu komponentide olulisuse vordlemiseks kasutati sdltumatute
valimite T-testi, sest eksisteerisid kaks valimi gruppi. Statistiliselt oluliseks peeti tulemusi, mille
p<0,05 ning selline tulemus tdhendab, et tunnuse keskvéértused erinevad statistiliselt oluliselt

meeste ja naiste vahel.

Meeste ja naiste kogutasu komponentide keskmiste vordluses mérgati, et naised hindavad enamusi
komponente korgemalt oluliseks vorreldes meestega (vt Lisa 7). Kdige korgema olulisusega
rahalistest tasudest on meeste (M=3,85; SD=0,36) ja naiste (M=3,91; SD=0,29) jaoks lepinguline
tootasu. Koige madalama olulisusega on meeste (M=2,86; SD=0,86) ja naiste (M=2,97; SD=0,86)
jaoks tédandja poolt korraldatavad iiritused. Nende komponentide puhul ei leitud ka statistiliselt

olulisi erinevusi meeste ja naiste vahel T-testi kdigus, mis tdhendab, et neid on hinnanud sarnaselt.

Mitterahaliste tasukomponentide puhul hindasid nii mehed (M=3,68; SD=0,47) kui ka naised
(M=3,88; SD=0,33) kdige olulisemaks hidid suhteid otsese juhiga. Olulisuselt kdige madalamalt
hinnati coaching ja mentorlust, mille keskmine meestel on 3,16 (SD=0,67) ja naistel 3,34
(SD=0,55). Mitterahaliste tasude puhul leiti statistiliselt olulisi erinevusi meeste ja naiste vahel ka
head suhted otsese juhi tasukomponendi puhul. Coaching ja mentorluse hinnangutes ei leitud

erinevusi.
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Tédiendava T-testi tulemuste pohjal selgus, milliste rahaliste ja mitterahaliste kogutasu
komponentide olulisuse hinnangutes eksisteerib statistiliselt olulisi erinevusi meeste ja naiste
vahel (vt Joonis 5). Varasem T-test (vt Tabel 4) néitas kahe soo hinnangute erinevusi mitterahaliste
kogutasu kategooriate hulgas, kuid detailsema T-testi kdigus leiti ka erinevusi rahaliste kogutasu

komponentide olulisuses.

T-testi kéigus leitakse rahalistest kogutasu komponentidest mobiiltelefoni ja ametiauto
pakkumises ning tervisekindlustuses meeste ja naiste vahel statistiliselt olulisi erinevusi (vt Lisa
7). Mobiiltelefoni komponendi puhul selgub, et hajuvused gruppides ei ole erinevad (t(126)=-2,12;
p=0,036). Tuginedes gruppide keskmistele ja T-testi tulemusele vdib 6elda, et mehed peavad
mobiiltelefone vorreldes naistega viahem oluliseks. Meeste antud komponendi olulisuse hinnang
skaalal (1=Ei ole iildse oluline...4=Viga oluline) oli 3,11 (SD=0,81) ning naistel 3,38 (SD=0,64).
Ametiauto ja tervisekindlustuse puhul on hajuvused gruppides erinevad, sest Levene Testi p<0,05.
Mehed peavad ametiautot naistega vorreldes olulisemaks (t(119)=2,01; p=0,047) ning
tervisekindlustust viahem oluliseks (t(133)=-2,08; p=0,04).

Ametiauto* IEEZ7—— 3,50
Mobiiltelefon* ST 3,38
Tervisekindlustus* 35N 3,78
Huvitav t66* 362 3,81
Organisatsioonikultuur* 350" 3,72
Head suhted kolleegidega™ g 57 3,76
Head suhted otsese juhiga** INZEE 3,88
Mugav ja kaasaegne tookeskkond** N30 3,56
Paindlikud to6tingimused** I35 3,82
Vastutus tookohal* IS0 3,62
Tunnustus* NS 3,68
Tagasiside** N3 B3 3,59

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Meeste keskmine Naiste keskmine

Joonis 5. Soolised statistiliselt olulised erinevused kogutasu komponentide olulisuses
Allikas: autori koostatud
Mairkus: **statistiliselt oluline p<0,01maéral; *statistiliselt oluline p<0,05 maéral

39



Varasem T-test (vt Tabel 4) mitterahaliste tasukategooriatega néitas, et eksisteerivad statistiliselt
olulised erinevused nii t60 ja tookeskkonnaga kui ka Oppimise ja arenguga seotud kategooriate
hulgas. Tdiendava T-testi kaudu selgus, et meeste ja naiste keskvéértused erinevad statistilisel
olulisel méadral p<0,01 méairal komponentidel nagu head suhted otsese juhiga (t(138)=-2,98),
mugav ja kaasaegne tookeskkond (t(126)=-2,69), paindlikud t66tingimused (t(136)=-2,86) ja
tagasiside (t(133)=-2,76).

Lisaks leiti statistiliselt olulisi erinevusi méadral p<0,05 jargnevate komponentide olulisuses:
huvitav t66 (t(138)=-2,38), organisatsioonikultuur (t(133)=-2,54), head suhted kolleegidega
(t(136)=-2,38), vastutus tookohal (t(131)=-2,38) ja tunnustus (t(132)=-2,21). Koiki eelnevalt
mainitud tunnuste olulisuse hinnang oli statistiliselt olulisel midral madalam meestel vorreldes

naistega (vt Lisa 7).

Tulemused néitavad, et statistiliselt olulised erinevused meeste ja naiste vahel eksisteerivad
rahalistest tasudest soodustustes, kus mehed vdrreldes naistega peavad vidhem oluliseks
tervisekindlustus ja mobiiltelefoni pakkumist, kuid olulisemaks ametiauto pakkumist.
Mitterahalistest tasudest pidasid mehed mitmeid t66- ja tookeskkonnaga seotud tasusid ning
tagasiside naistega vorreldes vihem oluliseks. Uldiselt vdis tulemustes niha tendentsi, et naised

hindavad erinevaid kogutasu komponente korgemalt oluliseks.

3.3.2. Vanus

Vanusegruppide vaheliste keskmiste vordlemiseks kasutati dispersioonanaliiiisi ehk ANOVA-t ja
post-hoc Tukey HSD testi. Mdlema puhul hinnati statistiliselt oluliseks tulemusi, mille p<0,05.
Dispersioonanaliiiisi kdigus ei leitud vanusegruppide vahelisi statistiliselt olulisi erinevusi nii
rahaliste kui ka mitterahaliste tasukomponentide puhul. See tihendab, et vanuse 13ikes ei erine
vastajate kogutasu komponentide olulisuse hinnangud statistiliselt olulisel mééral, mis {ihtib ka

kategooriate 15ikes tehtud analiiisiga (vt Tabel 4).

3.3.3. Riik

Riikidevahelisi statistiliselt olulisi erinevusi kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide
olulisuse hinnangutes analiitisiti dispersioonanaliiiisiga ehk ANOV A-ga. Lisaks viidi 1dbi post-hoc
Tukey HSD test. ANOVA puhul hinnati statistiliselt oluliseks tulemusi, kus p<0.05 ehk tunnuse

keskvéirtused erinevad statistiliselt oluliselt riigiti.
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Aritmeetiliste keskmiste vordluses on ndha, et koige olulisemaks rahaliseks kogutasu
komponendiks on nii Eestis (M=3,93; SD=0,26), Latis (M=3,87; SD=0,34) ning Leedus (M=3,84;
SD=0,37) tootasu. Kdige olulisema kogutasu komponendi olulisuse puhul ei eksisteeri gruppide
vahel ka statistiliselt olulisi erinevusi. Kdige madalama olulisuse hinnangud varieeruvad. Eestis
on koige madalama olulisuse hinnanguga rahalistest tasudest pikaajalised tulemustasuskeemid
(M=2,73; SD=0,94), Litis todandja poolt korraldatavad tiritused (M=2,76; SD=0,88) ning Leedus
sporditoetus  (M=3,07; SD=0,85).  Dispersioonanaliitisi ~ kdigus leiti  pikaajaliste
tulemustasuskeemide puhul olulisi gruppidevahelisi erinevusi, kuid iirituste ning sporditoetuse

puhul mitte.

ANOVA abil leiti statistiliselt olulised riikidevahelised erinevused rahalistest tasudest kuu ja
kvartali tulemustasu (F=3,43; p=0,032), aasta tulemustasu (F=6,24; p=0,003), pikaajaliste
tulemustasuskeemide (F=8,22; p<0,01) ja lisapuhkusepdevade puhul (vt Joonis 6). Saame
siinkohal viita, et vahemalt kahel riigil vorreldavast kolmest erineb nende komponentide olulisus
statistiliselt olulisel mééral. Erinevuste paremaks moistmiseks viis t66 autor 1dbi post hoc vordluse
Tukey HSD testi abil, mille kaudu selgus:
e [ecedu tootajad hindavad kuu ja kvartali tulemustasu olulisemaks vorreldes Eesti
tootajatega,
e [ eedu tootajad hindavad aasta tulemustasu olulisemaks vorreldes Eesti ja Léti to6tajatega;
e [Eesti tootajad hindavad pikaajalisi tulemustasuskeeme viahem oluliseks vorreldes Liti ja
Leedu tootajatega;
e Leedu tootajad hindavad lisapuhkusepdevasid olulisemaks vorreldes Eesti ja Léti

tootajatega.
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3.21
Kuu ja kvartali tulemustasu* 3,55

3,61

Aasta tulemustasu**

3,74

Pikaajalised tulemustasuskeemid** 3,42

3,38

Lisapuhkusepaevad**

3,67

@ Eesti keskmine  @Lati keskmine @ Leedu keskmine

Joonis 6. Statistiliselt olulised riikide vahelised kogutasu komponentide keskmiste erinevused
Allikas: autori koostatud
Mirkus: **Statistiliselt oluline p<0,01maiiral; *Statistiliselt oluline p<0,05 mééaral

Mitterahaliste tasude keskmiseid vaadeldes selgub, et Eesti (M=3,83; SD=0,38) ja Lati (M=3,72;
SD=0,45) to6tajad peavad kdige olulisemaks komponendiks hdid suhteid otsese juhiga ning Leedu
tootajad paindlikke to6tingimusi (M=3,81; SD=0,40). Koige olulisemate mitterahaliste
tasukomponentide puhul statistiliselt olulisi erinevusi ei leitud. Kdige madalama keskmisega
mitterahalistest tasudest on Eesti (M=3,16; SD=0,73) ja Leedu (M=3,27; SD=0,50) tootajate jaoks
coaching ja mentorlus ning Léti to6tajate jaoks tulemuslikkuse hindamine (M=3,19; SD=0,71).
Tulemuslikkuse hindamise komponendi olulisuses leiti dispersioonanaliiiisi kdigus ka statistiliselt
olulisi riikidevahelisi erinevusi (p=0,049), kuid post-hoc Tukey HSD testiga erinevusi ei
tuvastatud (p>0,05).

Analiilis nditas, et eksisteerivad erinevused Eesti, Liti ja Leedu to6tajate kogutasu komponentide
olulisuse hinnangutes. Enim erinevusi oli tulemustasu olulisuses, kus Leedu to6tajate jaoks on
olulisemad liihiajalised tulemustasud ning Eesti todtajate jaoks vdhem olulised pikaajalised
tulemustasuskeemid. Lisaks hindasid Leedu tootajad olulisemaks vorreldes Eesti ja Lati
tootajatega  soodustustest lisapuhkusepdevi. Mitterahaliste tasude olulisuses ei leitud

riikidevahelisi erinevusi.



3.3.4. Positsioon ja toostaaz

Kogutasu kategooriate ja sotsiaal-demograafiliste tegurite varasem analiiiis (vt Tabel 4) ei leidnud
statistiliselt olulisi erinevusi positsiooni ega to0staazi grupi pohiselt, kuid detailsema T-testi ja
dispersioonanaliiiisi kdigus leiti statistiliselt olulisi erinevusi nii positsiooniti kui ka td0staazi
pOhiselt. Positsioonide vaheliste kogutasu komponentide olulisuse vordlemiseks kasutati
sOltumatute valimite T-testi ning to0staazi gruppide vahelise olulisuse vdordlemiseks
dispersioonanaliiiisi ja post-hoc Tukey HSD testi. Statistiliselt oluliseks peeti tulemusi, mille
p<0,05.

Positsioonide puhul olid nii juhtide (M=3,82; SD=0,39) kui ka mitte juhi positsioonil olevate
tootajate (M=3,91; SD=0,30) jaoks kdige olulisem rahaline tasu todtasu ning kdige madalama
olulisusega too6andja poolt korraldatavad iiritused, mille puhul juhtide keskmine on 2,89
(SD=0,65) ja mitte juhtidel 2,93 (SD=0,96). Mitterahalistest tasudest peeti samuti nii juhtide
(M=3,76; SD=0,43) ja mitte juhtide (M=3,78; SD=0,41) poolt kdige olulisemaks hdid suhteid
otsese juhiga ning kdige madalamalt oluliseks coachingut ja mentorlust. T-testi kdigus ei leitud

statistiliselt olulisi erinevusi gruppide vahel nende nelja komponendi suhtes.

T-testi kdigus leiti ainult ihe kogutasu komponendi suhtes statistiliselt olulised gruppide vahelised
erinevused, milleks oli lisapuhkusepdevad (t(131)=-1,99; p=0,048). Keskmiseid vorreldes selgus,
et juhi positsioonil olevad tootajad peavad lisapuhkusepdevi vdhem oluliseks vorreldes

tootajatega, kes ei ole juhi positsioonil (vt Joonis 7).

= Keskmine 1 3,19

= Standardhilve 1 0,87
< z Keskmine 1 3,46
i "= Standardhdlve /1 0,67

0,00 050 100 150 200 250 3,00 350 4,00

Lisapuhkusepdevad*

Joonis 7. Lisapuhkusepdevade olulisus positsioonide keskmiste ja standardhilvete vordluses
Allikas: autori koostatud
Mairkus: *Statistiliselt oluline p<0,05 maééral
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Toostaazi gruppide keskmiseid analiitisides hindavad samuti kdik grupid kdige olulisemaks
rahaliseks kogutasu komponendiks todtasu ning kdige madalamalt oluliseks t6dandja poolt
korraldatavaid tiritusi. Mitterahaliste tasude puhul on mérgata teatud erinevusi. Téostaazigruppi
0-1 aastat kuuluvad tootajad peavad kodige olulisemaks hdid suhteid otsese juhiga (M=3,95;
SD=0,22) ning kdige vdhem oluliseks tulemuslikkuse hindamist (M=3,35; SD=0,59). Ettevottes
2-4 aastat olnud to6tajad peavad kdige olulisemaks huvitavat t66d (M=3,76; SD=0,44) ja paindlike
tootingimusi (M=3,76; SD=0,44). 5-9 aastat olnud tootajad peavad sarnaselt dsja ettevottega
liitunud to6tajatega koige olulisemaks hédid suhteid otsese juhiga (M=3,87; SD=0,35) ning 10+
aastat ettevottes olnud turvatunnet tookohal (M=3,74; SD=0,49). Tootajad toostaazigruppides
alates 2-4 aastat, 5-9 aastat ja 10+ aastat peavad koige vihem oluliseks coachingut ja mentorlust
(M=3,20; SD=0,66). Magistritod autor ei leidnud staazigruppide vahelisi statistiliselt olulisi

erinevusi eelnevalt mainitud tasukomponentide suhtes.

Dispersioonanaliiiisi kdigus leiti statistiliselt olulised erinevused (p<0,05) toostaazigruppide vahel
poolaasta ja aasta tulemustasu olulisuses. Post-hoc Tukey HSD test kinnitas, et todtajad, kes on 2-
4 aastat pracguse to0andja juures todtanud (M=3,23; SD=0,73), hindavad statistiliselt vidhem
oluliseks poolaasta ja aasta tulemustasu kui tootajad, kes on pikema to0staaziga ehk praeguse
tooandja juures olnud 5-9 aastat (M=3,63; SD=0,49) voi 10+ aastat (M=3,61; SD=0,53) (vt Joonis

8). 1-2 aastase to0staazi grupiga statistiliselt olulisi erinevusi ei leitud.

0-1 aastat 2-4 aastat* 5-9 aastat* 10+ aastat*

Keskmine
Standardhéilve
Keskmine
Standardhéilve
Keskmine
Standardhélve
Keskmine
Standardhélve

Poolaasta ja aasta tulemustasu*

Joonis 8. Poolaasta ja aasta tulemustasu olulisus todstaazi keskmiste ja standardhilvete vordluses
Allikas: autori koostatud
Markus: *Statistiliselt oluline p<0,05 mééral
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Analiitisides toostaazi gruppide erinevusi mitterahaliste kogutasu komponentide olulisuses selgus,
et leidub statistiliselt oluline erinevus (p<0,05) komponendi head suhted otsese juhiga
hinnangutes. Siiski post-hoc Tukey HSD testiga i tuvastatud riikide 16ikes selle tasukomponendi

suhtes statistiliselt olulisi erinevusi (p>0,05).

Positsiooniti leiti erinevused kogutasu rahaliste komponentide olulisuse hinnangutes, kus mitte
juhi positsioonil olevad tootajad hindasid statistiliselt olulisemaks t6dandja poolt pakutavaid
lisapuhkusepidevade voimalusi. TOostaazi gruppide vahel leiti erinevusi poolaasta ja aasta
tulemustasu olulisuse hinnangutes. Pikema to0staaziga tootajad hindasid seda olulisemaks
vorreldes lilhema toOstaaziga tootajatega. Mitterahaliste tasude puhul ei leitud statistiliselt olulisi

erinevusi positsiooni ega toostaazi pohiselt.

3.4. Jireldused ja ettepanekud

Tuginedes uuringu tulemustele ja eesmérgi saavutamiseks piistitatud uurimiskiisimustele koostab
magistritdd autor jareldused ning seostab tulemusi varasemate uuringutega. Lisaks esitatakse
ettepanekud Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotetele kogutasu paketti viljatootamiseks voi

muutmiseks.

Esimeseks uurimiskiisimuseks piistitati: millised on Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotete

tootajate jaoks kdige olulisemad kogutasu rahalised komponendid?

Empiirilise uuringu tulemustest selgus, et tootajate jaoks on kdige olulisemaks kogutasu
komponendiks to6tasu. See tulemus iihtib ka varasematest uuringutest leituga (Lepik 2020;
Nienaber 2010; Pregnolato et al. 2017; Snelgar et al. 2013). T66tasu on ddrmiselt oluline
olemasolevate tootajate sdilitamisel ja uute tootajate varbamisel, mistdttu todandjad peaksid selle
kujundamisel olema hoolikad ning kindlustama, et see vastaks tootajate finantsvajadustele ja

tooturule (Snelgar et al. 2011, 12).

Tootasule jargnesid olulisuselt tervisega seotud soodustused nagu tdiendava tervisekindlustuse
pakkumine ja haiguslehe esimeste pdevade kompenseerimine. Tegu on soodustustega, mis voivad
anda tootajatele markimisvédrset rahalist toetust. Varasemalt on esile tdstetud, et esimeste

haiguspidevade kompenseerimine on to6tajate silmis 1ébi aastate olulisemaks muutunud (Seeder
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2014) ning kdesoleva uuringu tulemused Kinnitavad seda. Pracgusel ajal voib pohjendada saadud
tulemust ka Covid-19 kriisiperioodiga, mis v3ib mojutada erinevate tervisega seotud tasude

olulisuse tdusu.

Huvitavaks tulemuseks oli ametiauto kui soodustuse olulisus, mis asus keskmiste pdhjal
jarjestuses kuueteistkiimnest uuritud rahalisest kogutasu komponendist neljandal kohal. Ametiauto
puhul on tegu rahalises vaartuses iihe suurima soodustusega (Kraav 2020) ning tulenevalt sellest
voivad tootajad hinnata seda oluliseks. Lisaks vois siinkohal olulisust mdjutada uuringus osalenud

ettevotete kogutasu pakett, sest pakutavate soodustuste hulka kuulub ka ametiauto voimaldamine.

Keskmiste vordluses olid vdhem olulisteks rahalisteks kogutasu komponentideks tdodandja
korraldatavad iiritused, sporditoetus ja pikaajalised tulemustasuskeemid. Palgainfo agentuuri ja
CV Keskuse 2020. aasta stigisese tooturu-uuringu (Seeder 2021) tulemustest selgus, et praegu
kehtiva tervisekriisi tottu on vdhenenud tddandjate poolt korraldatavad {iritused ligi 11% ja
spordikulude hiivitamine 10%, mille tottu on tulemused ootuspdrased. Ligipdds nendele
soodustustele v3ib praegusel ajal olla piiratud ning see vaib selgitada nende tasude madalamat
olulisust. Pikaajaliste tulemustasuskeemide puhul on tegu tasuga, mida enamasti pakutakse
vOtmetootajatele ja mida seotakse pikema perioodi tulemustega (Kraav 2020, 251-253). Juhi
positsioon voib siinkohal méngida rolli ning kuna uuringus osalenutest 64% ei olnud juhi

positsioonil, voib see pdhjendada tasukomponendi madalamat olulisust.

Tootajate kogutasu rahaliste komponentide olulisuse jarjekord tuginedes aritmeetilistele
keskmistele oli jirgnev: tdolepingus fikseeritud tdotasu, tervisekindlustus, haiguslehe
kompenseerimine, ametiauto, lisatasud, poolaasta ja aasta tulemustasu, tdiendkoolitused, pensioni
lisatoetus, lisapuhkusepdevad, muud rahalised kingitused, mobiiltelefon, elusiindmuste toetused,

sporditoetus ja tooandja poolt korraldatavad tiritused.

Teiseks uurimiskiisimuseks piistitati: millised on Baltikumi FMCG hulgimiiiigi ettevotete

tootajate jaoks kdige olulisemad kogutasu mitterahalised komponendid?

Uuringu tulemustest selgus, et to6tajate jaoks on mitterahalistest tasudest kdige olulisemal kohal
t00 ja tookeskkonnaga seotud tasud. Koige olulisemaks hinnati hdid suhteid otsese juhiga,
huvitavat t66d, paindlikke to6tingimusi ja hdid suhteid kolleegidega. Varasemad uuringud on

tostnud esile juhi rolli olulisust téotajate to6elus ning kuidas head suhted otsese juhiga on seotud
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rahuloluga mitmete teiste mitterahaliste tasukomponentide suhtes (Sonawne 2008, 265).
Lébisaamine otsese juhiga mdjutab niiteks tunnustuse ja tagasiside olulisust tootajate silmis
(Ibid.). Tootajate to6elu kvaliteet on seotud rahuloluga olemasolevate suhete ja tootingimustega
(Armstrong 2015, 113), mistdttu on oluline, et ka juhid oleksid pddevad ning oskaksid enda

tootajaid juhtida ning toetada.

Autori arvates on oluline vilja tuua, et rahalistest ja mitterahalistest tasudest hinnati kdige
olulisemaks tootasu, kuid keskmistes jargnesid sellele tasukomponendile head suhted otsese
juhiga, huvitav t66 ja paindlikud tootingimused. See niitab, et mitmed mitterahalised tasud on
tootajate jaoks olulisemad kui tulemustasud, lisatasud ja soodustused. Tootasu voib kiill tootajaid
lihiajaliselt motiveerida, kuid pidevalt motiveeritud tootajate hoidmiseks tuleb tédandjal
panustada ka mitterahalistesse tasudesse, millel voib olla vdimsam ja pikaaegsem efekt
(Armstrong 2015, 110). Mitterahaliste kogutasu komponentide olulisuse hinnang oli kdige
madalam tasudel coaching ja mentorlus, tulemuslikkuse hindamine, mugav ja kaasaegne

tookeskkond ning tagasiside.

2020. aasta magistritods (Lepik 2020), kus uuriti mitterahaliste hiivitiste olulisust ja tdotajate
ootusi, hinnati vastajate poolt kdige olulisemaks mitterahaliseks tasukomponendiks t66 ise, millele
jargnesid positiivne to60hkkond, kindel todsuhe ja head suhted kolleegidega. Hea koostdo vahetu
juhiga oli uuringu tulemuste pohiselt olulisusest alles viiendal kohal (Ibid.). Siinkohal tekib
erinevus kdesoleva uuringu tulemustega. Erinevus voib olla tingitud uuringu valimist, sest varasem
uuring keskendus Eesti tootajate hinnangutele, kuid antud t66 Baltikumi FMCG hulgimiitigi
ettevotte tOOtajate hinnangutele. Vorreldes eelmise aasta uuringuga ilmnes tulemustest ka
paindlike tootingimuste olulisuse kdrgem hinnang, mis v3ib samuti olla seotud Covid-19 kriisi ja

kodukontori mahu suurenemistega organisatsioonides.

Tootajate kogutasu mitterahaliste komponentide olulisuse jéarjekord tuginedes keskmistele oli
jargnev: head suhted otsese juhiga, huvitav t00, paindlikud to6tingimused, head suhted
kolleegidega, turvatunne tookohal, arenguvoimalused, organisatsioonikultuur, tunnustus,
iseseisvus tookohal, mugavad ja kaasaegsed toovahendid, Oppimisvdoimalused, vastutus,
tagasiside, mugav ja kaasaegne tookeskkond, tulemuslikkuse hindamine ning coaching ja

mentorlus.
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Kolmandaks uurimiskiisimuseks piistitati: Kuidas mojutavad sotsiaal-demograafilised tegurid
nagu sugu, vanus, riik, tO0staaz ja positsioon tdotajate hinnanguid kogutasu komponentide

olulisuse suhtes?

Uuringu tulemused néitasid, et tootajate sotsiaal-demograafilised tegurid mojutavad kogutasu
komponentide olulisuse hinnanguid. Leiti statistiliselt olulisi erinevusi meeste ja naiste, riikide,
t00staazi ja positsiooni pohiselt. Vanusegruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei leitud, mis
autori jaoks oli tillatav, sest mitmetest varasematest uuringutest on leitud vanuse m&ju kogutasu

komponentide olulisusele (Nienaber 2010; Snelgar et al. 2011; von Bonsdorff 2011).

Meeste ja naiste kogutasu komponentide olulisuse keskmisi vorreldes selgus, et naised hindasid
peaaegu koiki komponente vorreldes meestega kdrgemalt oluliseks. Ainsateks erinevusteks olid
kuu ja kvartali tulemustasu, pikaaegsed tulemustasuskeemid, lisatasud ja soodustustest ametiauto.
Saadud tulemus tihtib varasemate uuringutega (Nienaber et al. 2011; Snelgar et al. 2013), kus leiti
samuti, et naised lletildiselt hindasid erinevaid tasukomponente kdrgemalt oluliseks vorreldes

meestega.

Statistiliselt olulised soolised erinevused leiti rahalistest tasudest soodustustes: ametiauto,
mobiiltelefon ja tervisekindlustus. Mehed hindasid naistest olulisemaks ametiauto pakkumist ja
sellega seonduvate kulude kompenseerimist ning vdhem oluliseks mobiiltelefoni ja
tervisekindlustuse pakkumist. Mitterahalistest tasudest olid erinevused seotud enamasti t60 ja
tookeskkonnaga seotud tasudega nagu mugav ja kaasaegne tookeskkond, head suhted otsese juhiga
ja paindlikud t66tingimused. Varasemad uuringud on leidnud, et naised hindavad erinevaid
mitterahalisi tasusid, mis on seotud tookeskkonna ja t66- ning eraelu tasakaaluga korgemalt
oluliseks (Nienaber 2010; Snelgar et al. 2013) ning kéesoleva uuringu tulemused kinnitasid seda
ka Baltikumi kontekstis. Paindlik ja toetav tookeskkond abistab naisi t66- ja eraelu rollide
tasakaalu sdilitamisel (Nienaber 2010, 275), mistottu on seda toetavad kogutasu komponendid ka

nende jaoks olulised.

Hofstede kultuuri tiipoloogia (1982) kohaselt kuuluvad Eesti, Léti ja Leedu feministlike kultuuride
hulka, kus to6tajad peavad oluliseks inimsuhteid, {ksteisest hoolimist ja toetamist ning
elukvaliteeti (Chiang, Birtch 2006). Magistrito6 tulemused niitasid, et suhted ning elukvaliteeti
toetavad tasukomponendid nagu paindlikud t66tingimused on tdepoolest tdotajate jaoks olulised.

Siinkohal riikide vahelisi erinevusi ei leitud. Olulisi erinevusi leiti tulemustasude kategoorias, kus
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Leedu todtajad pidasid olulisemaks liihiajalisi tulemustasusi ehk kuu ja kvartali ning poolaasta ja

aasta tulemustasusid. Lisaks hinnati nende poolt olulisemaks ka lisapuhkusepievasid.

Positsioonide moju kogutasu komponentide olulisusele ilmnes ainult rahaliste kogutasu
komponentide puhul, kus juhi positsioonil olevad tootajad pidasid vdhem oluliseks
lisapuhkusepievasid. Varasemad uuringud on ndidanud, et mitte juhtivatel positsioonidel olevad
tootajad peavad olulisemaks mitterahalisi tasusid, mis toetavad Oppimist ja arengut ning
tookeskkonda (Chiang, Birtch 2006, 585), kuid magistrit6é kdigus seda ei leitud. Soodustuste
olulisus mitte juhtivatel positsioonidel on leitud ka teistes uuringutes (Nienaber 2010; Snelgar et
al. 2013), kuid kéesolevas uuringus lisapuhkusepievadele lisaks ronkem erinevusi soodustustes ei
leitud.

Toostaazi puhul hindasid pikema t60staaziga tootajad statistiliselt olulisemaks poolaasta ja aasta
tulemustasusid vorreldes to6tajatega, kes on tédandja juures todtanud 2-4 aastat. Teistes kogutasu
komponentides staazigruppide vahel erinevusi ei leitud. Varasemalt on tulemustasude kdrgemat
olulisust seostatud vanuse tdusuga (Snelgar et al. 2013, 11), kuid autor leiab, et antud pdhjendus
on asjakohane ka toostaazi puhul. Korgema to0staaziga tootajate saadav tulemustasu voib olla

korgem, mille tdttu nad voivad neid hinnata ka kdrgema olulisusega.

Magistritod autor teeb ettepanekud FMCG hulgimiiigi ettevotetele, tuginedes uuringu
tulemustele, mida voiks arvestada kogutasu paketi rahaliste komponentide valjatéotamisel voi
muutmisel:

e Kindlustada todtajate ootustele vastav tddtasu — tootasu on nii kiesoleva uuringu kui ka
varasemate uuringute pohjal kdige olulisem kogutasu komponent ning see mdjutab nii
tootajate piisivust kui ka uute tootajate varbamist;

e Pakkuda tootajate tervisega seonduvaid soodustusi nagu néiteks tdiendav tervisekindlustus
ja haiguslehe kompenseerimine. Tervisega seonduvate kogutasu komponentide olulisus on
tousutrendis ning tddandjal tasub panustada todtajate tervisesse;

e Kaardistada meeste ja naiste ootused tervisekindlustuse suhtes, sest leiti olulisi erinevusi
selle olulisuse hinnangutes. Vajadusel pakkuda alternatiive;

e Jitkata ametiauto pakkumisega voi véimaldada ametiauto pakkumist, sest tegu on eriti

meeste silmis olulise rahalise kogutasu komponendiga.
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Magistritod autor teeb ettepanekud FMCG hulgimiiligi ettevdtetele, tuginedes uuringu
tulemustele, mida voiks arvestada kogutasu paketi mitterahaliste komponentide véljatootamisel
vOi muutmisel:

e Jagada juhtidega informatsiooni komponendi ,,Head suhted otsese juhiga* olulisusest ning
keskenduda juhtide koolitamisele, et tagada tOGtajate rahulolu ka erinevate teiste
mitterahaliste tasukomponentidega nagu tunnustus;

e Vgimaldada tootajatele paindlikke t66tingimusi nii paindliku to6aja kui ka kaugtéo néol.
Pidada silmas, et paindlikud t66tingimused on eriti olulised naissoost todtajatele;

e Sisendada voimalusel tootajatele tookoha turvalisust ehk stabiilsust, mille olulisus oli
korge staazikamatel tootajatel;

e Rakendada ja kommunikeerida coachingu ja mentorluse voimalusi ettevotetes, et tootajad

mdistaksid veelgi enam komponendi olulisust ja vaartust;

Uuringu tulemused iseloomustavad konkreetselt uuringus osalenud tootajaid, kuid magistritdo
autor leiab, et t60 kdigus vélja toodud tulemused ja soovitused on kasulikud ka teistele samas
valdkonnas tegutsevatele ettevitetele. ToOdtajate tasustamine on {iheks personalijuhtimise
votmetegevusteks (Duleborhn, Werling 2007, 205) ning ettevotted peaksid selle puhul arvesse
vOtma tootajate endi hinnanguid ja tasukomponentide olulisust. Tasupakettide personaliseerimise
kaudu on ettevotetel voimalik saavutada konkurentsieelis ning soodustada tootajate piisivust ja
rahulolu. Merceri (2018) kogutasu praktikate uuringu kohaselt jalgisid juba 2018. aastal iile poolte
uuringus osalenud organisatsioonidest personaliseerimise trende tasustamises. Tasustamise
trendide jdlgimine ja nende rakendamine on tihtis to6tajate hoidmisel ja strateegia elluviimisel
(Chen et al. 2006, 65-68). Seetottu on kaesolevas uuringus olulist uut informatsiooni FMCG

hulgimiitigi valdkonnas tegutsevatele organisatsioonidele.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmargiks oli kaardistada kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisus
rahvusvahelise FMCG (Fast-moving consumer goods) miitigi- ja tootmiskontserni alla kuuluvate
Baltikumi ettevotete tOotajate nditel. Lisaks sooviti vilja selgitada erinevate erinevate sotsiaal-

demograafiliste tegurite moju komponentide olulisusele.

Uuringu teoreetilisest raamistikust selgus, et tootajate tasustamine peab olema seotud
organisatsiooni strateegiatega ja poliitikatega ning tditma pistitatud eesmérke. Ténapdeval on
levinud kogutasul pohineva tasusiisteemi kasutamine ning selle tdiendamisel tuleks arvestada
erinevate organisatsiooni sisemiste ja valiste teguritega, mille alla kuuluvad ka to6tajate sotsiaal-
demograafilised tegurid. Kéesoleva magistritod raames koostatud kogutasu mudelis koosneb
kogutasu rahalistest tasudest nagu pohitasu, tulemustasu, lisatasud ja soodustused ning
mitterahalistest tasudest nagu t66- ja tookeskkonnaga seotud tasud ning Oppimise ja arenguga

seotud tasud.

Magistrito6 raames viibi 1dbi empiiriline uurimus, milles kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit.
Uuringu autor leiab, et magistritod tulemused ja analiiiis vastavad esitatud uurimiskiisimustele ja
on tditnud pistitatud eesmidrgi. Tulemustest selgus, et kdige olulisem rahaline kogutasu
komponent tootajate jaoks on tddlepingus fikseeritud toGtasu, mis iihtib ka varasematest
uuringutest leituga. Tootasule jargnesid olulisuselt tervisega seotud soodustused nagu

tervisekindlustus ja haiguslehe kompenseerimine.

Mitterahalistest kogutasu komponentidest olid kdige olulisemad t66 ja tookeskkonnaga seotud
tasud. Koige olulisemaks hinnati hédid suhteid otsese juhiga, millele jirgnesid huvitav t66 ja
paindlikud to6tingimused. Need mitterahalised tasud jargnesid kogutasu komponentide olulisuses
tootasule, mis Kinnitab mitterahaliste tasude kdrget olulisust. Todandjatele ei piisa ainult

rahalistest kogutasu komponentidest, et pakkuda to6tajate ootustele vastavat tasu.
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Analiilisides sotsiaal-demograafiliste teguritt moju kogutasu rahaliste ja mitterahaliste
komponentide olulisusele selgus, et eksisteerisid olulised erinevused meeste ja naiste vahel, riigiti,
toostaazi pikkuse pohiselt ja positsiooniti. Uuringu kdigus ei leitud statistilisi erinevusi
vanusegruppide vahel. Sooti leiti statistiliselt olulised erinevused soodustuste puhul, kus mehed
pidasid olulisemaks ametiautot ja vihem oluliseks mobiiltelefoni ja tervisekindlustust. Lisaks leiti
mitmeid mitterahalisi tasusid, mida hindasid mehed vdhem oluliseks vorreldes naistega. Enamus

neist tasudest kuulusid t66 ja tookeskkonnaga seotud kogutasu kategooriasse.

Eesti, Lati ja Leedu todtajate tulemusi analiilisides selgus, et Leedu td6tajad hindavad lithiajalisi
tulemustasu komponente olulisemaks vorreldes Eesti ja Léatiga ning koigis kolmes riigis
eksisteerivad feministlikule ja individualistlikule kultuurile omased hinnangud ehk suhteid ja to6-
ja eraelu tasakaalu soodustavad tasukomponendid on olulised. Positsiooniti eksisteerisid
erinevused lisapuhkusepdevade olulisuses, mida hindasid juhid vdhem oluliseks. Pikema

to0staaziga tootajad pidasid olulisemaks poolaasta ja aasta tulemustasu.

Uuringu tulemuste pdhjal tegi magistrit66 autor ettepanekud FMCG hulgimiiiigi ettevotetele, mida
voiks arvestada kogutasu paketti rahaliste ja mitterahaliste komponentide véljatootamisel voi
muutmisel. Magistritd6 tulemuste analiiiis ja jareldused iseloomustavad konkreetselt uuringus
osalenud tootajaid ehk ei ole iildistatavad iildkogumile ja teistele Baltikumi FMCG valdkonnas
tegutsevatele organisatsioonidele. Siiski leiab autor, et saadud tulemused ja tehtud jareldused
tiheskoos ettepanekutega pakuvad kasulikku infot samas valdkonnas tegutsevatele ettevotetele,
kes soovivad enda kogutasu paketti tdiendada ning votta selleks ka arvesse erinevaid sotsiaal-

demograafilisi tegureid.

Edaspidistes kogutasu komponentide olulisuse uuringutes soovitab autor kaasata sotsiaal-
demograafilistest teguritest tootajate ametikohti ja osakondi. Lisaks tasuks analiilisida tootajate
kogutasu komponentide valikuid, mis toetaks nende vajalikkuse moistmisel. See annaks
ettevotetele sisendit, kas to6tajad oleksid ndus teatud kogutasu komponentidest loobuma voi neid

teistega asendama.
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SUMMARY

THE IMPORTANCE OF TOTAL REWARDS COMPONENTS AND SOCIO-
DEMOGRAPHIC FACTORS AFFECTING IT ON THE EXAMPLE OF BALTIC FMCG
WHOLESALE COMPANIES

Merilin Laas

The aim of the master’s thesis was to find out the importance of financial and non-financial total
rewards components based on the example of three Baltic wholesale companies, which are part of
an international FMCG (Fast-moving consumer goods) sales and production organization. In
addition, it was sought to identify the socio-demographic factors affecting the importance of these

components.

The theoretical framework of this study showed that the remuneration of employees must be
related to the strategies and policies of the organization and meet the set objectives. Today, many
organizations use the total rewards principle in their reward systems, and it should be changed by
considering various internal and external factors within and outside of the organization, including
the socio-demographic factors of the employees. The total rewards model of this study consists of
financial rewards such as base pay, variable pay, additional payments and employee benefits, and
non-financial rewards such as work design and work environment and training and development

connected rewards.

Within the framework of this master's thesis, an empirical study was carried out, in which
guantitative research method was used. The author finds that the results and analysis correspond
to the research questions and have fulfilled the set goal. Based on the results, the most important
component of the total financial rewards for employees was the base pay fixed in the employment

contract. This is also in line with the results of previous studies and shows that competitive and
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expected pay is critical for employees in FMCG wholesales field. The importance of base pay was
followed by various health-related benefits such as health insurance and sick leave compensation.

Out of the non-financial components of total rewards, the most important were rewards related to
work and the work environment. The most important non-financial reward was the good
relationship with the direct manager, which was followed by interesting work and flexible working
conditions. In the comparison of the components of total rewards, these three non-financial
rewards were next in importance after the base pay, which showed the overall high importance of
non-financial rewards. For employers, financial rewards alone are not enough to meet the

expectations and needs of the employees.

An analysis of the impact of socio-demographic indicators on the importance of the financial and
non-financial components revealed that there were significant differences between genders,
countries, length of service and position. No statistical differences were found between age groups.
There were statistically significant differences between male and female employees in terms of
benefits, where men considered a company car more important and mobile phones and health
insurance less important. In addition, several non-monetary rewards were considered less
important by men than women. Most of these rewards fell into the category of total rewards related

to work and the working environment.

Analyzing the results of Estonian, Latvian and Lithuanian employees, it came clear that Lithuanian
employee’s value short-term variable pay components more. There were also differences in the
importance of additional leave days between positions and managers considered the additional
leave days to be less important. In the case of seniority, the employees with longer length of service

considered half-yearly and annual incentive to be more important.

Based on the results of the study, the author of the master's thesis made recommendations to
FMCG wholesale companies, which could be considered when developing or modifying the
financial and non-financial components of the total rewards package. The analysis and conclusions
of the master's thesis specifically characterize the employees who participated in the study, i.e.,
they cannot be generalized to the general population and other organizations operating in the field
of FMCG in the Baltics. However, the author believes that the results found and the conclusions,

recommendations made, provide useful information for companies operating in the same field that
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want to improve their total rewards package and personalize it based on different socio-

demographic factors.

In the future studies, the author recommend that employee positions and departments could be
considered among the socio-demographic factors. In addition, it would be worthwhile to analyze
the employee choices of total rewards components. This would provide input if employees would

be willing to give up certain components of total rewards and replace them with others.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik inglise keeles

THE IMPORTANCE OF TOTAL REWARDS FINANCIAL AND NON-FINANCIAL
COMPONENTS

I'm currently finalizing my master studies in HR management at Tallinn University of Technology and I'm
asking for your support with completing my thesis. The aim of the study is to find out the importance of
the financial and non-financial components of the total rewards for employees.

| kindly ask you to share your answers latest by 19th March. It takes up to 10 minutes to complete the
guestionnaire.

Please read the explanations of the key concepts that will support you in completing and understanding the
guestionnaire. The questionnaire is confidential. All the information obtained from the results of the survey
is used only in a generalized form in the framework of my master's thesis.

Thank you for your time and participation!

1. Please mark your country

e Estonia
e Latvia
e Lithuania

2. Please mark your gender

e Male
e Female
e Other

3. Please mark your age group

18-29 years
30-39 years
40-49 years
50-59 years
60+ years

4. Please mark your education

Primary education
Secondary education
Higher education
Other (specify)
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5. Please mark, if you're working as a manager
Manager has 1 or more direct subordinates.

e Manager
e Not a manager

6. Please mark your length of service with your current employer

Example: In case you have worked in the current company for 1 year and 7 months, please mark your
length of service as 0-1 years.

0-1 years
2-4 years
5-9 years
10+ years

Explanation of total rewards

The total rewards offered to employees consists of both financial and non-financial components. This
includes the various rewards that the employees receive for the work they do and rewards that are offered
to the employees in the course of the employment relationship.

Financial rewards include all rewards, which have monetary value. This includes direct payments such as
salaries, variable pay, bonuses and benefits.

Non-financial rewards are cognitive and connected to the employees work and the work environment
itself, as well as to learning and development.

7. Please rate how you consider the importance of the following financial rewards. When choosing, please
consider their overall importance to you, not taking account only the rewards, you're currently receiving.

1 - Not important at | 2 - Not important | 3- Uncertain 4 - Important 5 - Very
all important
Financial reward Importance on the Likert scale
Base salary (fixed in employment contract) 1 2 3 4 5
Monthly and quarterly variable pay 1 2 3 4 5
Half year or annual incentive (variable pay) 1 2 3 4 5
Long-term incentive plans (for longer period than a year) 1 2 3 4 5
Additional payments (overtime work, substitution payments, 1 2 3 4 5
project support etc)

Mobile phone offer and cost compensation 1 2 3 4 5
Company car offer and cost compensation 1 2 3 4 5
Professional trainings 1 2 3 4 5
Additional free days 1 2 3 4 5
Company events 1 2 3 4 5
Life events financial recognition 1 2 3 4 5
Sports activities compensation 1 2 3 4 5
Health insurance 1 2 3 4 5
Sick leave compensation 1 2 3 4 5
Additional pension support 1 2 3 4 5
Other financial gifts (gift cards, service length related gifts etc) 1 2 3 4 5
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8. Please rate how you consider the importance of the following non-financial rewards. When choosing,
please consider their overall importance to you, not taking account only the rewards, you're currently
receiving.

1 - Not important at | 2 - Not important | 3- Uncertain 4 - Important 5- Very important
all

Non-financial reward Importance on the Likert scale
Interesting job 1 2 3 4 5
Organizational culture 1 2 3 4 5
Security at workplace 1 2 3 4 5
Good relationships with colleagues 1 2 3 4 5
Good relationship with direct manager 1 2 3 4 5
Comfortable and modern working environment 1 2 3 4 5
Comfortable and modern working tools & equipment 1 2 3 4 5
(including technologies)

Flexible working conditions 1 2 3 4 5
Job responsibility 1 2 3 4 5
Independence in the work 1 2 3 4 5
Recognition 1 2 3 4 5
Feedback 1 2 3 4 5
Development possibilities 1 2 3 4 5
Learning possibilities 1 2 3 4 5
Coaching and mentoring 1 2 3 4 5
Performance review activities 1 2 3 4 5
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Lisa 2. Kiisimustik eesti keeles

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala iilidpilane ja palun Sinu abi oma magistrit6o
valmimisel. Minu magistrito eesmérgiks on vilja selgitada, milline on kogutasu rahaliste ja mitterahaliste
komponentide olulisus.

Kisimustikule vastamine vatab aega kuni 10 minutit. Vastuseid ootan hiljemalt 19. martsiks.

Palun tutvu ka pohimaistete seletustega, mis toetavad Sind kiisimustiku taitmisel ja paremal maistmisel.
Kiisimustik on konfidentsiaalne ning uuringu tulemustest saadud infot kasutatakse vaid iildistatud kujul
magistrit6o raames.

Ténan panustatud aja ja osaluse eest!

1. Palun mirgi elukoht

e FEesti
e Liti
e Leedu

2. Palun mérgi sugu

e Mees
e Naine
e Muu

3. Palun mérgi vanus aastates

18-29 aastat
30-39 aastat
40-49 aastat
50-59 aastat
60+ aastat

4. Palun mirgi enda haridustase

Alg- ja pohiharidus
Keskharidus
Korgharidus

Muu (tdpsusta)

5. Palun maérgi, kas tootad juhina
Juht on isik, kellel on vihemalt 1 otsene alluv

e Juht
e FEiolejuht
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6. Palun mérgi enda to60staaz praeguse todandja juures
Ndide: Juhul, kui oled olnud praeguse téoandja juures 1 aasta ja 7 kuud, mdrgi vastuseks 0-1 aastat

0-1 aastat
2-4 aastat
5-9 aastat
10+ aastat

Pohimaistete seletused

Tootajatele pakutav kogutasu koosneb nii rahalistest kui ka mitterahalistest tasudest. Sinna kuuluvad
erinevad tasud, mida té6taja oma tehtud t66 eest saab ja mida tootajale toosuhte kidigus pakutakse.

Rahalised tasud sisaldavad kaiki tasusid, millel on rahaline vaartus. Siia alla kuuluvad otsesed tasud nagu
tootasu, tulemustasu, lisatasud ja soodustused.

Mitterahaliste tasude puhul on tegu tunnetuslike tasudega, mis on seotud to6 ja tookeskkonna endaga ning
oppimise ja arenguga.

7. Palun hinda, kui oluliseks pead jérgmiseid rahalisi kogutasu komponente enda jaoks. Palun motle
hinnangu andmisel nende iildisele olulisusele sinu jaoks, mitte hetkel saadavatele tasudele.

1 - Pole tildse 2 - Pigem pole 3- Ei oska 6elda | 4 - Pigem on 5- Viga
oluline oluline oluline oluline
Rahaline tasu Olulisus Likerti skaalal
Tootasu (fikseeritud todlepingus) 1 2 3 4 5
Kuu ja kvartali tulemustasu 1 2 3 4 5
Poolaasta ja aasta tulemustasu 1 2 3 4 5
Pikaajalised tulemustasuskeemid (pikema perioodi eest 1 2 3 4 5
kui aasta)

Lisatasud (iletunnitéd, asendamise tasud, projektidega 1 2 3 4 5
seotud tasud)

Mobiiltelefoni pakkumine ja kulude kompensatsioon 1 2 3 4 5
Ametiauto pakkumine ja kulude kompensatsioon 1 2 3 4 5
Erialased tdiendkoolitused 1 2 3 4 5
Lisapuhkusepédevad 1 2 3 4 5
Tobandja poolt korraldatavad liritused 1 2 3 4 5
Elusiindmuste toetused 1 2 3 4 5
Spordikulude kompenseerimine 1 2 3 4 5
Tervisekindlustus 1 2 3 4 5
Haiguslehe kompenseerimine 1 2 3 4 5
Pensioni lisatoetus 1 2 3 4 5
Muud rahalised kingitused (kinkekaardid, to0staaziga 1 2 3 4 5
seotud kingid jms)
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8. Palun hinda, kui oluliseks pead jargmiseid mitterahalisi kogutasu komponente enda jaoks. Palun motle
hinnangu andmisel nende iildisele olulisusele sinu jaoks, mitte hetkel saadavatele tasudele.

1 - Pole tildse 2 - Pigem pole 3- Ei oska 6elda | 4 - Pigem on 5- Viga
oluline oluline oluline oluline

Mitterahaline tasu Olulisus Likerti skaalal

w
SN

Huvitav t60

Organisatsioonikultuur

Turvatunne tookohal

Head suhted kolleegidega

Head suhted otsese juhiga

Mugav ja kaasaegne t60keskkond

Mugavad ja kaasaegsed toovahendid (ka tehnoloogia)
Paindlikud t66tingimused

Vastutus té6kohal

Iseseisvus tookohal

Tunnustus

Tagasiside

Arenguvdimalused

Oppimisvdimalused

Coaching ja mentorlus

Tulemuslikkuse hindamine (arenguvestluste kédigus)

RR R RRrRPRRRR R RR R RIRR
N[RN[R N[N N N (NN N NN

WWWWWWWWwwwww|w|w
R R N R L R R R E R
grjorjorjorjorjorjorjorjorjorjorjol|jol|o| ool
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Lisa 3. Kiisimustik liti keeles

FINANSIALO UN NEFINANSIALO KOMPONENSU NOZIME DARBINIEKU KOPEJA
ATLIDZIBA

Sobrid stradaju pie magistra studiju pabeig$anas personalvadibas joma Tallinas Tehnologiju Universitate
un liidzu JGsu atbalstu, lai pabeigtu magistra darbu. P&tijuma mérkis ir noskaidrot finansialo un nefinansialo

komponensu nozimi darbinieku kopgja atlidziba.

Ludzu, iesniedziet savas atbildes ka vélakais lidz 19. martam. Anketas aizpildiSana aiznems lidz 10
minttem.

Liudzu, izlasiet galveno jédzienu skaidrojumus, kas Jums palidzes aizpildit un izprast anketu. Anketa ir
konfidenciala. Visa no aptaujas rezultatiem iegtita informacija mana magistra darba ietvaros tiks izmantota
tikai visparinata forma.

Paldies par Jusu laiku un dalibu!

1.Ladzu, atzimgjiet savu valsti

e lgaunija
e Latvija
e Lietuva

2. Ludzu, atzimgjiet savu dzimumu

e Sijeviete
e Virietis
e Cits

3. Ludzu, atzimgjiet savu vecuma grupu

18-29 gadi
30-39 gadi
40-49 gadi
50-59 gadi
60+ gadi

4. Ludzu, atzimgjiet savu izglitibu

Pamatizglitiba
Vidgja izglitiba
Augstaka izglitiba
Cits

5. Ludzu, atzZimgjiet, ja esat vaditajs

......

e Esmu vaditajs
e Neesmu vaditajs
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6. Ludzu, atzimgjiet savu darba stazu uznémuma, kura Sobrid stradajat

Piemérs: Ja $a briza uznemuma stradajat 1 gadu un 7 menesus, lidzu, atziméjiet darba stazu ka 0-1 gadi.

0-1 gadi
2-4 gadi
5-9 gadi
10+ gadi

Galveno jedzienu skaidrojumi

Kopgja atlidziba, kas tiek piedavata darbinieckiem, sastav gan no finansialam, gan nefinansialam
sastavdalam. Tas ieklauj dazadas atlidzibas, ko darbinieki sanem par darbu, ko tie dara un atlidzibas, kas

tiek piedavatas darbiniekiem darba attiecibu laika.

Finansialas atlidzibas ietver visas atlidzibas, kam ir naudas vertiba. Tas ieklauj tieSos maksajumus, tadus

ka alga, mainigo samaksu, prémijas un pabalstus.

Nefinansialas atlidzibas ir kognitivas un saistitas ar darbinieku darbu un darba vidi, ka arT ar maciSanos

un attistibu.

7. Ludzu, péc Jusu uzskatiem novertgjiet $adu finansialo atlidzibu svarigumu. Izv€loties, lidzu, apsveriet

to vispargjo nozimi priek$ Jums, nevertgjot tikai pec ta, kadas atlidzibas Jiis Sobrid sanemat.

1 - Nemaz nav 2 - Nav svarigi | 3- Nav skaidrs
svarigi

4 - Svarigi 5 - Loti
svarigi

Financial reward

Importance on the Likert scale

Pamata alga (noteikta darba liguma) 1 2 3 4 5
Menesa un ceturkSnu mainiga samaksa 1 2 3 4 5
Pusgada un gada veicinaSanas plani (mainiga samaksa) 1 2 3 4 5
Ilgtermina veicinasanas plani (par periodu, kas ilgaks par 1 2 3 4 5
gadu)

Papildus maksajumi (par virsstundu darbu, atlidzibas par 1 2 3 4 5
aizvieto$anas darbu, maksajumi par dalibu projektos, utt.)

Mobila telefona piedavajums un izmaksu atlidziba 1 2 3 4 5
Uzpémuma automa$inas piedavajums un izmaksu 1 2 3 4 5
atlidziba

Profesionalas apmacibas 1 2 3 4 5
Papildu brivdienas 1 2 3 4 5
Pasakumi 1 2 3 4 5
Dzives notikumu finansiala atziSana 1 2 3 4 5
Sporta aktivita§u kompensacija 1 2 3 4 5
Veselibas apdro§inasana 1 2 3 4 5
Slimibas lapu atlidziba 1 2 3 4 5
Papildu pensijas atbalsts 1 2 3 4 5
Citas finanSu davanas (davanu kartes, ar darba stazu 1 2 3 4 5
saistitas davanas, utt.)
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8. Ludzu, pec Jusu uzskatiem novertgjiet $adu nefinansialo atlidzibu svarigumu. Izveloties, lidzu, apsveriet
to vispargjo nozimi prieks Jums, nevertgjot tikai pec ta, kadas atlidzibas Jus Sobrid sanemat.

1 - Nemaz nav 2 - Nav svarigi | 3- Nav skaidrs 4 - Svarigi 5- Loti
svarigi svarigi
Non-financial reward Importance on the Likert scale

Interesants darbs 1 2 3 4 5
Uznemuma kultiira 1 2 3 4 5
Drosiba darba vieta 1 2 3 4 5
Labas attiecibas ar kolégiem 1 2 3 4 5
Labas attiecibas ar tieSo vaditaju 1 2 3 4 5
Erta un moderna darba vide 1 2 3 4 5
Erti un moderni darba un aprikojums (ieskaitot 1 2 3 4 5
tehnologijas)

Elastigi darba apstakli 1 2 3 4 5
Atbildiba darba 1 2 3 4 5
Neatkariba darba 1 2 3 4 5
Atziniba 1 2 3 4 5
Atsauksmes 1 2 3 4 5
Attistibas iesp&jas 1 2 3 4 5
MaciSanas iesp&jas 1 2 3 4 5
Koucings un mentorings 1 2 3 4 5
Snieguma parskats 1 2 3 4 5
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Lisa 4. Kiisimustik leedu keeles

FINANSINIU IR NEFINANSINIU KOMPONENTU SVARBA DARBUOTOJO NAUDU
PAKETO KONTEKSTE

Siuo metu baigiu zmogiskyjy istekliy valdymo magistrantiiros studijas Talino Technologijos universitete ir
noréciau paprasyti Jusy pagalbos uzpildant mano baigiamojo magistro darbo klausimyna. Mano tyrimo
tikslas yra i$siaiskinti finansiniy ir nefinansiniy komponenty svarba darbuotojo naudy paketo kontekste.
Maloniai praSau klausimyna uzpildyti iki kovo 19 d. Klausimyno pildymas uztrunka iki 10 minuciy.
Susipazinkite su pagrindiniy sgvoky paaisSkinimais, kurie Jums padés suprasti ir uzpildyti klausimyna. Visi

duomenys, surinkti tyrimo metu, bus naudojami tik apibendrinta forma, tad Jusy konfidencialumas yra
garantuotas.

Dékoju uz Jusy laika, skirtg klausimyno pildymui, ir dalyvavima tyrime!

1. Pasirinkite savo Salj:

e Estija
e Latvija
e Lietuva

2. Jusy lytis:

e \yras
e Moteris
e Kita

3. Pasirinkite savo amziaus grupe:

18-29 metai
30-39 metai
40-49 metai
50-59 metai
60+ mety

4. Pazymeékite savo iSsilavinimo lygi:

Aukstasis
Vidurinis
Pradinis
Kita

5. Pazymékite, ar esate vadovas:
Vadovas turi vieng ar daugiau tiesioginiy pavaldiniy.

e Vadovas
e Ne vadovas

6. Pazymékite savo darbo stazg dabartinéje darbovietéje:
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Pavyzdziui: jei Sioje jmonéje dirbate 1 metus ir 7 ménesius, pazymeékite, kad Jisy darbo stazas yra 0-1
metai.

0-1 metai
2-4 metai
5-9 metai
10+ mety

Pagrindiniy savoky paaiskinimai

Darbuotojo naudy paketa sudaro finansiniai ir nefinansiniai komponentai. Tai yra jvairaus pobiidzio
naudos, kurias darbuotojai gauna uz atlikta darba, o taip pat ir kitos naudos, darbuotojams sitilomos per
visg darbo santykiy su darbdaviu laika.

Finansinis komponentas apima visas naudas, kurios turi piniging verte. Pavyzdziui, darbo uzmokestis,
kintama darbo uzmokescio dalis, priedai arba kitos finansinés naudos.

Nefinansinj komponentg sudaro tokie kognityviniai aspektai, kurie yra susij¢ su darbuotojo darbu ir
darbo aplinka, taip pat su mokymusi ir tobuléjimu.

7. Pazymékite, kaip vertinate Zemiau pateikty finansiniy naudy svarba. Rinkdamiesi savo varianta,
apmastykite, kiek kiekvienas i$ pateikty aspekty yra Jums svarbus apskritai, nepaisant to, ar Siuo metu tokia
naudg gaunate, ar ne.

1 - Visi8kai 2 - Nesvarbus 3- Nesu tikras (-a) | 4 - Svarbus 5 - Labai svarbus
nesvarbus

Financial reward Importance on the Likert scale
Bazinis darbo uzmokestis, nustatytas darbo sutartyje 1 2 3 4 5
Meénesinis ir ketvirtinis kintamas darbo uzmokestis 1 2 3 4 5
Metiniai priedai (kintamas darbo uzmokestis) 1 2 3 4 5
Ilgalaikiai piniginiai skatinimo planai (ilgesniam nei mety 1 2 3 4 5
laikotarpiui)

Papildomos  iSmokos (uz  virSvalandinj  darba, 1 2 3 4 5
apmokéjimas uz kolegos (-és) pavadavima, jsitraukimg j

projekta ar kt.)

Mobilusis telefonas ir su juo susijusiy kasty padengimas 1 2 3 4 5
Tarnybinis automobilis ir su juo susijusiy kasty 1 2 3 4 5
padengimas

Profesionaliis mokymai 1 2 3 4 5
Papildomos poilsio dienos 1 2 3 4 5
Imonés renginiai 1 2 3 4 5
Finansiné parama svarbiy darbuotojo gyvenimo jvykiy 1 2 3 4 5
atveju

Su sportu susijusios veiklos kompensavimas 1 2 3 4 5
Sveikatos draudimas 1 2 3 4 5
Kompensacija ligos atveju 1 2 3 4 5
Papildoma darbdavio jmoka j darbuotojo pensijos fonda 1 2 3 4 5
Kitos finansinés dovanos (dovany kortelés, su darbo stazu 1 2 3 4 5

susijusios dovanos ir kt.)
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8. Pazymeékite, kaip vertinate Zemiau pateikty nefinansiniy naudy svarbg. Rinkdamiesi savo varianta,
apmastykite, kiek kiekvienas i$ pateikty aspekty yra Jums svarbus apskritai, nepaisant to, ar Siuo metu tokia
naudg gaunate, ar ne.

1 - Visiskai 2 - Nesvarbus 3- Nesu tikras (-a) | 4 - Svarbus 5 - Labai svarbus
nesvarbus

Non-financial reward Importance on the Likert scale
Idomus darbo pobiidis 1 2 3 4 5
Imonés organizacing kulttira 1 2 3 4 5
Saugumas darbo vietoje 1 2 3 4 5
Geri santykiai su kolegomis 1 2 3 4 5
Geri santykiai su tiesioginiu vadovu 1 2 3 4 5
Patogi ir moderni darbo aplinka 1 2 3 4 5
Patogi ir moderni darbo jranga (jskaitant technologijas) 1 2 3 4 5
Lankscios darbo salygos 1 2 3 4 5
Su darbu susijusios atsakomybés 1 2 3 4 5
SavarankiSkumas priimti sprendimus darbo vietoje 1 2 3 4 5
Pripazinimas 1 2 3 4 5
GrjZtamasis rysys 1 2 3 4 5
Tobuléjimo galimybés 1 2 3 4 5
Mokymosi galimybés 1 2 3 4 5
Koucingas ir mentorysté 1 2 3 4 5
Rezultaty vertinimas / perZiiira 1 2 3 4 5
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Lisa 5. Rahaliste tasude korrelatsioonianaliitisi tulemused

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14, 15. 16.
1. Todtasu 1
2. Kuu ja kvartali tulemustasu 0,089 1
3. Poolaasta ja aasta tulemustasu | 0,066 0,430** | 1
4. Pikaajalised
tulemustasuskeemid 0017104297 10,6407 11
5. Lisatasud 0,005 0,139 0,193* |0,358** |1
6. Mobiiltelefon 0,011 0,173 0,367** | 0,374** | 0,253** | 1
7. Ametiauto -0,040 |0,154 0,317** | 0,307** | 0,169 0,426** | 1
8. Téiendkoolitused -0,071 | 0,232* |0,344** | 0,349** | 0,187* |0,331** | 0,321** | 1
9. Lisapuhkusepdevad 0,044 0,046 0,274** | 0,322** | 0,337** | 0,308** | 0,115 0,361** | 1
10. Uritused 0,086 0,176 0,306** | 0,286** | 0,239* | 0,456** | 0,267** | 0,449** | 0,340** | 1
11. Elusiindmuste toetused -0,063 |0,169 0,362** | 0,425** | 0,467** | 0,487** | 0,338** | 0,500** | 0,609** | 0,569** | 1
12. Sporditoetus 0,170 0,012 0,298** | 0,393** | 0,200* |0,419** | 0,343** | 0,324** | 0,219* | 0,565** | 0,517** | 1
13. Tervisekindlustus -0,037 {0,088 0,210* |0,398** | 0,302** | 0,409** | 0,236* | 0,271** | 0,290** | 0,258** | 0,454** | 0,488** | 1
14. Haiguslehe kompenseerimine | 0,110 0,010 0,094 0,033 0,231** | 0,285** | 0,241* | 0,252** | 0,348** | 0,197* | 0,423** | 0,445** | 0,511** |1
15. Pensioni lisatoetus -0,035 |0,086 0,367** | 0,439** | 0,380** | 0,355** | 0,193 0,309** | 0,533** | 0,228* | 0,569** | 0,493** | 0,445** | 0,491** | 1
16. Muud rahalised kingitused 0,053 0,390** | 0,413** | 0,450** | 0,377** | 0,516** | 0,306** | 0,217* | 0,414** | 0,552** | 0,564** | 0,357** | 0,400** | 0,389** | 0,441**

Allikas: autori koostatud

Mirkus: *p<0,05; **p<0,01
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Lisa 6. Mitterahaliste tasude korrelatsioonianaliiiisi tulemused

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16.
1.Huvitav t66 1
2.0rganisatsioonikultuur 0,553** | 1
3.Turvatunne t6okohal 0,219* [0,381** |1
4.Head suhted kolleegidega 0,143 0,255** | 0,233** | 1
5.Head suhted otsese juhiga 0,075 0,287** | 0,217* |0,522** | 1
6.Mugav ja kaasaegne tookeskkond 0,300** | 0,306** | 0,271** | 0,281** | 0,211* |1
7.Mugavad ja kaasaegsed toovahendid | 0,294** | 0,316** | 0,361** | 0,372** | 0,237** | 0,719** | 1
8.Paindlikud t66tingimused 0,163 |0,213* |0,126 |0,209* |0,151 |0,406** |0,445** |1
9.Vastutus t6okohal 0,362** | 0,434** | 0,258** | 0,208* | 0,156 |0,280** | 0,311** | 0,225* |1
10.Iseseisvus tookohal 0,331** | 0,419** | 0,242** | 0,200* | 0,252** | 0,225* | 0,280** | 0,334** | 0,596** | 1
11.Tunnustus 0,258** | 0,406** | 0,273** | 0,255** | 0,199* |0,381** | 0,337** | 0,210* |0,481** | 0,457** |1
12.Tagasiside 0,338** | 0,440** | 0,240** | 0,273** | 0,272** | 0,449** | 0,387** | 0,206* | 0,519** | 0,411** | 0,718** |1
13.Arenguvdimalused 0,248** | 0,399** | 0,197* |0,135 |0,136 |0,184* |0,183* |0,113 |0,442** | 0,460** | 0,586** | 0,489** | 1
14.0ppimisvdimalused 0,253** | 0,482** | 0,389** | 0,228** | 0,223* | 0,417** | 0,371** | 0,267** | 0,484** | 0,517** | 0,561** | 0,590** | 0,671** | 1
15.Coaching ja mentorlus 0,175 |0,435** | 0,369** | 0,368** | 0,226* | 0,433** | 0,386** | 0,332** | 0,292** | 0,342** | 0,478** | 0,418** | 0,473** | 0,542** | 1
16.Tulemuslikkuse hindamine 0,277** | 0,488** | 0,348** | 0,310** | 0,193* |0,412** | 0,521** | 0,278** | 0,555** | 0,379** | 0,492** | 0,595** | 0,533** | 0,639** | 0,606**

Allikas: autori koostatud
Mirkus: *p<0,05; **p<0,01
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Lisa 7. Kogutasu komponentide olulisuse hinnangute erinevused soolises

vordluses
.. Mees Naine
Tasu liik M sD N M D

Rahalised tasud

tootasu 71 3,85 0,36 67 3,91 0,29
kuu ja kvartali tulemustasu 67 3,52 0,66 55 3,40 0,83
aasta tulemustasu 65 3,43 0,64 63 3,59 0,56
pikaajalised tulemustasuskeemid 54 3,22 0,86 49 3,18 0,75
lisatasud 68 3,68 0,63 62 3,53 0,56
mobiiltelefon 66 3,11* 0,81 60 3,38* 0,64
ametiauto 63 3,73* 0,54 56 3,50* 0,69
taiendkoolitused 68 3,44 0,61 66 3,45 0,59
lisapuhkusepdevad 67 3,28 0,83 64 3,44 0,66
tiritused 59 2,86 0,86 60 2,97 0,86
elusiindmuste toetused 62 3,18 0,71 57 3,26 0,67
sporditoetus 64 3,06 0,77 57 3,23 0,73
tervisekindlustus 70 3,59* 0,58 63 3,78* 0,49
haiguslehe kompenseerimine 67 3,60 0,52 63 3,71 0,52
pensioni lisatoetus 58 3,31 0,73 55 3,45 0,66
muud rahalised kingitused 61 3,26 0,79 56 3,29 0,56
Mitterahalised tasud

huvitav t66 71 3,62* 0,52 67 3,81* 0,40
organisatsioonikultuur 68 3,50* 0,56 65 3,72* 0,45
turvatunne to6kohal 70 3,64 0,51 65 3,66 0,48
head suhted kolleegidega 69 3,57* 0,53 67 3,76* 0,43
head suhted otsese juhiga 71 3,68** 0,47 67 3,88** 0,33
mugav ja kaasaegne t6okeskkond 64 3,30** 0,61 62 3,56** 0,50
mugavad ja kaasaegsed toGvahendid 68 3,47 0,56 66 3,62 0,49
paindlikud to6tingimused 69 3,58** 0,55 67 3,82** 0,42
vastutus tookohal 68 3,40% 0,58 63 3,62* 0,49
iseseisvus tookohal 63 3,48 0,59 64 3,64 0,48
tunnustus 67 3,48* 0,56 65 3,68* 0,47
tagasiside 69 3,33** 0,59 64 3,59** 0,50
arenguvOimalused 69 3,64 0,57 67 3,66 0,48
Oppimisvoimalused 68 3,47 0,59 64 3,61 0,49
coaching ja mentorlus 63 3,16 0,68 59 3,34 0,55
tulemuslikkuse hindamine 63 3,21 0,65 60 3,42 0,53

Allikas: autori koostatud

Mirkus: **Statistiliselt oluline p<0,01maéral; *Statistiliselt oluline p<0,05 maéral
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Lisa 8. Kogutasu komponentide olulisuse hinnangute erinevused riikide
vordluses

Eesti Liti Leedu
Tasu liik N| M |sD|[N|M|sSD|N| M |sD i
Rahalised tasud
to6Otasu 42 | 393 | 0,26 | 47| 3,87 | 0,34 | 49| 3,84 | 0,37 0,417
kuu ja kvartali tulemustasu 38| 321 | 0,87 |40 |355|068|44| 361|062 0,032*
aasta tulemustasu 39| 336 | 0,67 |42 | 3,38| 0,62 | 47 | 3,74 | 0,44 0,003**
pikaajalised tulemustasuskeemid | 30 | 2,73 | 0,94 | 33 | 3,42| 0,71 | 40 | 3,38 | 0,63 | 0,001**
lisatasud 40 | 3,68 | 0,47 | 44| 3,61| 0,69 | 46 | 3,54 | 0,62 0,603
mobiiltelefon 40| 3,30 | 0,76 | 41| 3,17 | 0,77 | 45| 3,24 | 0,71 0,737
ametiauto 33| 358| 0,79 |42 | 3,60| 0,63 | 44| 3,68 | 0,47 0,721
taiendkoolitused 40| 3,38 | 054 | 47| 3,34 | 0,67 | 47 | 3,62 | 0,53 0,051
lisapuhkusepievad 41| 3,24 | 0,77 | 47| 3,17 | 0,82 | 43 | 3,67 | 0,57 | 0,003**
{iritused 37| 286| 08242 | 2,76 | 0,88 | 40 | 3,13 | 0,85 0,146
elusiindmuste toetused 33| 312| 06538 3,13| 0,70 | 48| 3,35 | 0,70 0,213
sporditoetus 38| 326 | 0,72 39| 3,10 | 0,68 | 44 | 3,07 | 0,85 0,476
tervisekindlustus 42| 3,60 | 054 | 46| 3,83 | 0,38 | 45| 3,60 | 0,65 0,070
haiguslehe kompenseerimine 40| 3,73 | 055 | 45| 3,64 | 0,48 | 45| 3,60 | 0,54 0,545
pensioni lisatoetus 34| 338| 0,74 | 37| 3,30 | 0,70 | 42 | 3,45 | 0,67 0,620
muud rahalised kingitused 38| 3,13 | 0,66 | 36 | 3,33 | 0,72 | 43| 3,35 | 0,69 0,305
Mitterahalised tasud
huvitay (66 42 381 ] 040 47360 054]49[373[045] o091
organisatsioonikultuur 40 | 3555| 0,55 | 44| 359|050 |49 )|367|052| 0,520
turvatunne t65kohal 42| 364 | 048 | 44| 3,66 | 048 | 49| 3,65 | 052 | 0,088
head suhted kolleegidega 42| 3,71 | 0,46 | 46 | 3,59 | 0,54 | 48 | 3,69 | 0,47 0,434
head suhted otsese juhiga 42| 383 | 0,38 | 47| 3,72 | 0,45 | 49| 3,78 | 0,42 0,469
40| 353 | 05544 | 341|058 42| 3,36 | 0,58
mugav ja kaasaegne t60keskkond 0,401
mugavad ja kaasaegsed 42| 3,62 | 054 | 46| 352 | 0,55 | 46 | 3,50 | 0,51
toovahendid 0,540
paindlikud to6tingimused 42| 362 | 0,62 | 47| 366|048 |47]|381|040| 0,172
vastutus tookohal 40| 3,43 059 | 45| 351|055 46 | 3,57 | 0,50 0,494
iseseisvus tookohal 40| 360| 059 | 41| 351|055 46| 3,57 | 0,50 0,768
tunnustus 40| 3,48 | 055 | 45| 351 | 0,55 | 47 | 3,72 | 0,45 0,052
tagasiside 42| 3,38 | 058 | 44| 3,43 | 0,59 | 47 | 3,55 | 0,50 0,324
arenguvoimalused 42 | 355| 059 |45| 3,62 | 053] 49| 3,76 | 0,43 0,158
dppimisvdimalused 42| 3,43 | 055| 43| 3,58 | 0,54 | 47 | 3,60 | 0,54 0,289
coaching ja mentorlus 37| 316 | 0,73 | 41| 3,29 | 0,64 | 44| 3,27 | 0,50 0,614
tulemuslikkuse hindamine 38| 324 | 054 |42|319|0,71| 43| 3,49 | 0,51 | 0,049*

Allikas: autori koostatud
Mirkus: **Statistiliselt oluline p<0,01maiéral; *Statistiliselt oluline p<0,05 mééral
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina, Merilin Laas (autori nimi)

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,Kogutasu komponentide olulisus ja seda mojutavad sotsiaal-demograafilised tegurid Baltikumi
FMCG hulgimiitigi ettevotete nditel*,

(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Helina Vigla,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putoo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesméirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemiseni;

1.2 tildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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