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SISSEJUHATUS

Koik tootajad vaarivad tehtud t66 eest diglastqakurentsivoimelist tdotasu ning selle tagamise
uheks vdimaluseks on ettevéttes tasusiisteemi raka@nd. Uks keskseid kisimusi on, kas
maksta tootajatele ainult pohipalka voi ka tulerasst Tulemustasusisteemid on

organisatsioonides kasutusel, et aidata kaasajat@t@osoorituse parendamisele. Leitakse, et
tulemustasu maksmise abil saab tb6tajate eesmégkaisatsiooni omadega paremini Uhildada.
Vaidetavalt on inimesed motiveeritud rohkem to6taka see mojutab nende rahalisi tasusid.
Individuaalsed stiimulid ja tulemustasu aitavad deadtdotajate produktiivsuse suurenemisele

ning seelébi organisatsiooni tulemustele.

Tasustamise ja tulemustasude kohta on labi viidudchend uurimusi, mis kajastavad vastakaid
tulemusi seoses tasustamise mdjuga toosoorituBalés (2009:64; Frick, et al 2013:210-215).

Kui varasemalt on leitud, et td6tajate motivatsioon lihtne ergutada, makstes neile teatud
soorituse eest taiendavat tasu, siis viimastel lairditel on I&bi viidud mitmeid uuringuid, mis

tbestavad vastupidist— tulemusest sdltuva lisatasujatmisel vbivad olla positivsed mojud

(Pink 2012:76-77).

Pdhipalka pooldavate teoreetikute peamine vaideebtjotaja peaks pingutama ning oma t66d
hasti ja nbuetekohaselt tegema pohipalga eestmaksta tulemustasu, siis tekib kiisimus, mida
teeb tbotaja pohipalga eest ja milliste liigutugdetegevuste eest peab tddandja juurde maksma.
Tulemustasu voib tdotajate ja organisatsiooni tuiglikkust hoopiski ddnestada, kuna t66tajad
pingutavad vaid llhiajaliste eesmarkide saavutafaigahalise kasusaamise eesmargil. Seelabi
vaheneb nende vastutuse tajumine, sisemine tahmti@atsioon t60d teha. Samuti vdib tule-
mustasuststeem halvasti mojuda meeskonnatdodle, thotegad hakkavad limiteeritud rahalise
ressursi parast omavahel konkureerima. Voib teklatlkord kus selle asemel, et tootajad
aitaksid kaasa meeskonna ning organisatsiooni edtinteeruvad nad oma t6ds vaid sellele,

mis suurendab nende isiklikku t66tasu.

Tulemuspalga pooldajate vastuvaide ainult pohipatgksmisele on, et kui t66tajad teevad

sisult sarnast t66d, kuid nende t66tulemused oreead, siis peaks see valjenduma ka todtasus.
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Kui erinevate to6tulemuste eest saadakse Uhesymplkd, tajutakse seda ebadiglasena ja
motivatsioon langeb— pole motet pingutada. Vaidgtaen inimesed motiveeritud rohkem
tootama, kui see mdojutab nende rahalisi tasusidlivituaalsed stiimulid ja tulemus-
tasuststeemid aitavad kaasa tt6tajate produktgvsugrenemisele ning seeldbi organisatsiooni

saavutustele.
LOputdo eesmargiks on anda hinnang tulemustasaesuge finantsasutuses.

Autori arvates on valitud teema vaga aktuaalnddiitaja kui ka té6andja seisukohast. To6taja
soovib oma téosoorituste eest saada vaarilist saateng tddandja soovib kokkulepitud to6tasu
eest saada motiveeritud too6tajatelt nii individsaetd kui ka ettevOtte eesmarkide taitmist.
Oluline siinjuures on kisimus, kas samu tulemusivetatakse pdhipalga vdi tulemustasu

maksmise juures. Vaheolulisem ei ole siinkohaldd&plu, millega té6andja peab arvestama.

Eesmargi saavutamiseks pustitas autor jargmisenhisifesanded:

- anda ulevaade to6tasususteemi pdhimotetest jaulddjist ettevottele, tuginedes Kkir-
janduslikele allikatele;

- viia labi finantsasutuse tootajatele mdeldud kisitbelgitamaks valja kas tulemustasu
susteem motiveerib tootajaid rohkem pingutama éttev midgieesmarkide nimel
vorreldes kindla sissetuleku siisteemiga;

- kusitlusest saadud tulemuste anallilisimine ja jasgddegemine.

Tulenevalt pustitatud uurimistilesannetest on I6pyé&yatud struktuuriliselt kaheks suuremaks
peatiikiks. Esimeses osas keskendub autor tasustest@ismile tlelldiselt. To6tasu mdistele kui
uhele olulisemale motivatsioonitegurile ja toob jadadotajale mdeldud tédtasustamise pdhi-
komponendid. Lisaks kirjeldatakse tulemustasusiiste@ng autor annab pdgusa Ulevaate
finantsasutuses kehtivast tulemustasusisteemstiil?eriimases osas radgib autor tulemustasu
mojust tb6taja motivatsioonile ning téosoorituséleises, empiirilises osas annab autor llevaate
uuringu metoodikast, uuringu eesmargist, anallisfiadud tulemusi, teeb jareldused ja
ettepanekud.



1. ULEVAADE TASUSTAMISSUSTEEMIDEST

Organisatsioonides poOoratakse (ha suuremat tameiep@sustamissisteemidele. Valja on
tootatud tasustamissiusteemid, mis pohinevad tdétdfdsooritusel ja tulemustasustamisel.
Ettevotte tasustamissisteemi esmane eesmark omitadavtoojou soovitud kaitumine, mis
tagaks organisatsiooni eesmarkide saavutamise magndusliku edu. (Personalijuhtimise
Kasiraamat 2012:292)

Koik tootajad vaarivad Giglast ja konkurentsivoimetoodtasu ning see eeldab hasti labimbeldud

tasuststeemi valjatootamist.

Gary Dessler (2013, Ik 427) utleb, et tavalisekaklavad miutgiettevotete palgaststeemid
kombineeritud to6tasu, mis koosneb 70% pohipalgmst 30% tulemustasust. Sellises
proportsioonis tasusisteemi rakendamise korral yguumtitigitootajal risk teenida mitte midagi
ja ettevotte seisukohast vahendab selline tasusustiski, et tulemustasud vdivad tdusta liiga
kdrgeks.

Tasustamissiusteemidel, mis arvestavad nii pdhigalgé&a tulemustasu maksmisega, on plusse
ja miinuseid. Susteemid annavad muugiinimestelenafiise hasti teenida, jattes ettevottele de-
fineerida, millistest komponentidest palk koosn8ke on siiski heaks stiimuliks suurepéaraste
tootulemuste saavutamisel. (Dessler 2013:427)

Igal palgastisteemil on omad puudused. Uhtset jeetsaalset tootasu maksmise meetodit pole
olemas. Pigem peab iga etteviote maaratlema endbleasbaasi, arvesse vottes kdik kulud,
tulud ja eesmaérgid. (Stone 2009:158)

1.1. Tootasu olemus ja komponendid

Tootasu on kompensatsioon tootajale tema pooltgiatud aja, teadmiste, oskuste, energia ning

puhendumuse eest. Tootasu on Uheaegselt nii tasgutpse eest kui staatuse sumbol.
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Tasustamise eesmark on tunnustada inimesi Giglaseliselt ja jarjepidevalt vastavalt nende
panusele ettevottes (Armstrong, Murlis 2007:3)miesed tahavad, et to6tasu oleks diglaselt
maaratud. Mis naib Giglane juhile, ei pruugi natdglane tddtajale. (Alas 2005:95) Tasu, mille
téotajad saavad vastutasuks tehtud t66 eest, @iselv peamiseks allikaks, mis tagab neile
rahalise kindlustatuse ning seoses sellega kaastdsi positsiooni. Tootajad voOivad votta
kompensatsiooni kui vastutasu saamist todandjdit, kui seadusliku digust olles ettevotte

tootaja, voi kui preemiat tehtud hea t66 eest (bilkh, Newman 2011:8).

Tootasustamisel juhindutakse neljast pohiprintstiprirk 2005:275):

1) tootasustamise organisatsioonivéline diglus;
2) tootasustamise organisatsioonisisene diglus;
3) tootasustamise individuaalne diglus;

4) tasustamissiusteemide avalikustamine.

Tootasustamise organisatsioonivéline diglugihendab seda, et analoogsetes organisatsioonides

ja ametikohtadel to6tavatele isikutele tagatakseasd@édrse t60 eest samasugune tootasu.

Tootasustamise organisatsioonisisene diglighendab seda, et tb6taja teenitav tasu oleks vas-

tavuses sellega, millist td0d ta ettevottes teddiema ametikoha vaartusega organisatsioonis.

Tootasustamise individuaalne diglugeldab sama téotasu maksmist isikutele, kes tesaad-

sugust t66d vordvaarselt hasti.

Tasustamissisteemide avalikustamineeldab téo6tasustamise poéhialuste avalikustamigg ni

tootajate kaasamist t66 hindamise ja tasustamsteesiai valjatootamisse.

Erinevad tasupaketi osad sisaldavad rahalisi eBksetd (palk, tulemustasud, preemiad) ja
mitterahalisi ehk kaudseid (soodustused) komponemtia ettevote saab kasutada tootajate leid-
miseks, hoidmiseks ning motiveerimiseks. Tasu ptaltlvaid rahalises véljenduses t60 eest saa-

davaid tasusid. (Personalijuhtimise kasiraamat Z®11)

Pdhipalk on kindel tasuosa, mida t66taja teenib tema pebliavva t66 eest. P6hipalk moodustab
enamikel juhtudel kdige olulisema ja suurema ogdajé tasupaketist. P6hipalga funktsiooniks
on diglase tasu maksmine t66jou kui Uhe oluliseues eest ettevdttes. (Personalijuhtimise kasi-
raamat 2012:309) Pohipalk on seotud t60 vaartuseskiistega ja uldjuhul ei tehta tootajatel

vahet personaalselt (Milkovich, Newman 2011:11).

Lisatasu on tasuosa, mis vdib regulaarselt lisanduda poyabal Selleks voib naiteks olla
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staazitasu, akadeemilise kraadi tasu, tasu vodekeskuste eest vOi ebasoodsamate tingimuste
eest. Lisatasu on seotud peamiselt konkreetsejagatamitte alati ametikohaga. Tapselt sama
t66d tegevad inimesed vdivad seetdttu saada etimpésvat tasuosa (pdhipalk + siin viidatud
iseloomuga lisatasud). Lisatasu kasutatakse kaksdjuhul, kui to6taja asendab ajutiselt teist
tootajat voi taidab ajutiselt taiendavaid tooulekad. Lisatasu moodustab tavaliselt 5 — 10%
pdhipalgast. (Personalijuhtimise kasiraamat 2019):30satasu maksmise voib tédandja otsus-
tada ka Uhepoolselt. Sellisel juhul on tédandjamalik arvestada aritihingu rahalist olukorda.
Naiteks tulenevalt ettevotte vaga headest majanbiustistest tasutakse tootajale Uhekordselt
lisatasu (Raidve 2008).

Tulemustasu on tasuosa, mida makstakse tootajale kokkulepmleimuse saavutamise eest.
Susteemi eesmargiks on motiveeritud tdotajate tegrevsidumine ettevotte eesmarkidega,

kasumlikkuse suurendamine sama arvu t66tajategesdRalijuhtimise kasiraamat 2012:309)

USA Tasustamise AssotsiatsiooMorldatWorkmudelist 1ahtudes on tasupaketi elemendid ja-
gatud vastavalt alltoodule (Personalijuhtimise t&snat 2012:291):

1. Soodustused — ettevotte pakutavad programmid, oesavad rahalisi tasusid ning
hdlmavad enamasti tervise— ja pensioniteenuseidetianto ja mobiiltelefoni
pakkumised.

2. Too — eraelu (ingl K'work— life”) tasakaal — ettevotte kasutatavad praktikad ning
programmid, mis aitavad tdo0tajatel edukalt toimiatumii t6dalaste kui ka eraeluliste
valjakutsetega. Siia alla kuuluvad paindlik t66akgglus t66tamise véimalus, lastehoid
kontoris, tdiendavad vabad paevad tdhtsate erstelglindmuste jaoks.

3. Tulemusjuhtimine ja tunnustamine — ettevotte jatdj# eesmarkide Uhendamine ning
eesmarkide saavutamise toetamine labi regulaansenkmikatsiooni, tagasisidestamise
ja tunnustamise.

4. Arendamine ja karjaarivoimalused — ettevotte pakadakoolitused ja arenguvéimalused
tootajate kompetentside arendamiseks, aga ka kafiadaluste loomine tdotajate eri-
alase edasiliikumise soodustamiseks.

Byars, Rue (2011) jargi kujundatakse td0Otajate taiwise sisteem valja pohipalga,

ergutustasude ja soodustuste alusel.



Tabel 1. T66tajate huvitamise koostisosad

Pdhipalk Ergutustasud Soodustused
Tunnitasu Boonused Tasuline puhkus
Néadala, kuu- ja aastatasu Komisjonitasud Tervisekindlustus
Uletunnitasu Kasumijaotamine Elukindlustus
Tukitootasud Pension

Allikas: (Byars, L.L., Rue, L.W. 2011)

Tabelis kajastuv uletunnitasu voib kajastuda katdisu all. Eesti ettevotted lahtuvad oma tasu-

pakettide valjatbotamisel ettevotte aristrateegiast

Tasustamise alal on tdhusamad need sisteemid, dmsaldavad pdhipalka siduda pigem
tootaja vaartusega kui tema ametikohaga. Stimuheri ja preemiastisteemid mangivad olulist
rolli, kuid nad tuleks siduda tUhe vdi mitme huvigryaoks loodava vaartusega nii lihiajalises
kui pikemas perspektiivis. Soodustused on selleegiwluline aspekt ning tbotajate erinevuse
tunnustamiseks tasuks kasutada paindlikku lahemesgalhulgas mitterahalisi tasusid. (Mayo
2004:171)

1.2. Ulevaade tulemustasustamisest ning seos motivatsinga toosoorituse
vahel

Tulemustasusisteem maarab, kuidas makstakse psaksalgale lisatasu l&htuvalt to6taja tule-
muslikkusest. Tulemustasu on tasuosa, mida malestiikitajale eelnevalt kokkulepitud tule-
muse saavutamise eest. ToOtaja peaks saama tudsmisstlle tulemuse eest, mida tema oma
téoga saab mojutada. See paneb to6tajaid ka ropkegutama. (Personalijuhtimise Késiraamat
2012:311)

Tulemustasusisteem vdimaldab toetada organisaissesmarkide saavutamist ja suurendada
téotasude konkurentsivéimet tooturul. Tulemustasugte eesmargid on jargmised (Turk 2005:
301):

- organisatsiooni tegevuse tdhustamine ja konkungiitee suurendamine;

- tootajate  kontrollimise vdhendamine ning individsaa ja meeskondliku
saavutusvajaduse tBstmine;

- organisatsiooni toodangu (teenuste) mahu suuremagait6o kvaliteedi parandamine;
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- ebaotstarbekate t66jdoukulude vahendamine.

Tulemustasustamine jargib pohimotet, et paremairiti@mustega tdéotajaid tasustatakse kdrge-
malt ja vastupidi. Arvestada tuleb sellega, et dj#it kalduvad ennast sageli Gle hindama,
mistottu ka objektiivsed tulemustasustisteemid aat tOotajatele subjektiivsetena. Selle valti-
miseks on vaja kaasata t66tajaid hindamis— ja $d8izssteemide valjatootamiseglibaid.)

Reeglina toimub tulemustasustamine nendel ametkight kus todtaja saab oma panusega mo-
jutada suhteliselt luhiajalist tulemust. Sellissustamisstisteemi efektiivsus soltub asjaolust, kas
tbotaja teab ja tajub otsest seost oma t00panusekatava tootasu vahel. Tulemustasu maks-
takse ametikohtadel, kus on vdimalik reaalselt ut&husi hinnata ja modta. Eesmarkide
taidetavust mdddetakse kasumi, kaibe, investeeen@suvuse (ingl kreturn on investment”,
ROI), kassavoogude jm alusel. Organisatsiooni kui ikarv tulemuslikkuse Uheks
enamkasutatavaks nditajaks on aktsiatulu (ingtdrriings per share”, EBYTurk 2005:304).
Teenindajate ja mautgitdotajate to6tulemuste moddikudib olla teenitud kasumlikkus voi

tukiliselt sdImitud kliendilepingud.

Ettevbtte majandustulemuste alusel tb6tajale tagkismine on praktikas ha enam kasutamist
leidnud moodus, et motiveerida tddtajat tegemantuldikumat to66d (Too6lepingu seadus
2009:82).

Vaatamata erinevate teoreetikute vastuvaidetelat&iakse muugitddde puhul paljudes ette-
votetes siiski tulemustasu skeeme, kuid on ka @tten, kes tasustamisel lahtuvad pdhimottest
maksta vaid pohipalka. Sagedamini makstakse tulEsuskaibega seotud muugieesmarkide
saavutamise eest. Tulemustasu voib olla x protd#enise kaibest voi siis makstakse tulemustasu

mudgieesmargi saavutamisel.

Tulemustasustamisel vdib lahtuda kas indiviidig¢gagrupist. Parima tulemuse annab mélema
hindamisaluse tasakaalustatud arvestamine. Sdl guhwdimalik valtida tGhelt poolt liigset indi-
vidualismi, mis halvab koost6d ning teiselt podlgdet kollektivismi, mis vahendab indi-
viduaalseid pingutusi. Grupiliikmed peavad olemianase to6viljakuse ja motiveeritusega. (Turk
2005:303)

Tulemustasusisteemi loomisel ja rakendamisel péeaimao objektivne meetod tédsoorituse
hindamiseks. Silsteem peab olema avalik, mdistetay tbotajate poolt diglasena tajutav.
(Armstrong, Murlis 2007:8; Turk 2005:302) Téopanusgtajad peavad olema modddetavad ja



selgelt mdistetavad ning toetuma to6andja eesneglekideonie 2009:156). Stisteem peab voi-

maldama tootajatel prognoosida ja reguleeridasa wotasu suurust (Turk 2005:304).

Tulemuspalk viitab diglusele ja vbrdsusele. Enamésti ettevotteid soovivad labi kehtestatud

tulemustasusisteemi tdotajatele maksta tapseltith@ialse soorituse kohaselt ja see omakorda
l&heb kokku inimeste Giglustundega. (Turk 2005:302)

Tulemustasu jagatakse tavaliselt kolme gruppi @eifguhtimise késiraamat 2012:310):

1.

2.

Kuu voi kvartali tulemustasu — luhiajalise tulemwessst makstav tasu, kasutatakse pea-
miselt mtgi ja tootmisega seotud ametikohtadel.

Poolaasta ja aasta tulemustasu — loetakse ka pigeapaliseks tulemustasuks, kuigi hin-
natav periood on siin veidi pikem, kas poolaastaaa$ta. Kasutatakse peamiselt spets-
lalistide ja juhtide tasustamisel, kuid vOib oll&sttulemustasu liik ka muaudgi- ja
tootmisega seotud ametikohtadel — naiteks juhui, skwvitakse, et kdikide tootajate
tulemustasu oleks mingis osas seotud ettevottaekuiku tulemusega. Voi juhul, kui
kord aastas hinnatakse muugi — vdi tootmisega dddfitajate kvalitatiivset panust.
Pikaajaline tulemustasu — pigem juhtidele suundtuemustasu, kus olulisem roll on
tootaja pikaajalisel sidumisel ettevottega. Samukasutatakse voOtmetdotajate
motiveerimiseks ja sidumiseks ettevottega. Enamaakiutakse ettevotte aktsiaid voi
aktsiaoptsioone, kuid on véimalik rakendada ka gjédést (kaks vdi enam aastat kestvat)
rahalist tulemustasuskeemi (raamatupidamislikultkani aasta ltuhiajaline, Ule aasta —
pikaajaline tulemustasu; analoogselt majandusaalsi@musega).

Tulemustasu puhul on mdddikute seadmisel kaks Etdmieeriumit(lbid.):

millise perioodi alusel (kuu, kvartal, poolaastasta, projekti pikkus);
millise naitaja alusel (kasum, kaive, turuosa, fitsaditajad, kvalifikatsiooni tdus, ees-
markide taitmine, hea ariidee eest).

Tapsemaks minnes lisanduvad neile detiba.):

kas tulemustasu arvutamine on seotud palgaga émtopdhipalgast) vdi saavutatud ra-
halise tulemusega (mutgimaht, tootmismaht);

kui suure osa moodustab muutuvpalk kogupalgaspébipalgast voi on see piiramatu
suurusega,;

kas tulemustasu teenimisel on ka piirid;

kas muutuvpalka makstakse individuaalse, grupiikalise, osakonna) vdi kogu orga-
nisatsiooni tulemuste eest;

millistele ametikohtadele/t66tajate rihmadele stitasu makstakse;

moddiku kirjeldus ja seos tasuga (nt, kui saavissasoovitud tulemus, siis lisandub
pbhipalgale 10%, Uletades soovitud tulemust 10%aydisandub tulemustasu 25%).
Voidakse kasutada ka tagurpidi tulemustasu — vipadagi/kaebuste eest vOetakse
tulemustasu ettenahtud taissummast osa maha.

Tulemustasu kohta on nii poolt kui ka vastu argumeee vOib tdsta tootaja individuaalset

tootlikkust kuni 30% vorra ja parandada ettevotierhust sageli 3-5% vorra. Samas voib
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tulemustasu kaasa tuua tootajate rahulolematusenaia téotajate lahkumise, mottetu aja— ja

rahakulu ning kvaliteedi languse.

Tootajate tootasu sidumine nende tulemustega oevdeites laialdaselt kasutusel. Sellist
meetodit tuleb efektiivselt rakendada. Gary Des$R13, |k 318) s6nul on seda lihtsam 6elda

kui teha.

Palgainfo Agentuuri uuringust (2016) selgub, ettd§#il, kes saavad lisatasusid on oma
téotasuga rohkem rahul.

Tiheneva konkurentsi tingimustes toimetulemiseksooganisatsioonile oluline omada kdrge
motivatsiooniga kompetentseid t66tajaid. ToOtasabpmnustama tdotajaid paremaid tulemusi
saavutama. (Alas 2005:105) Erinevate motivatsieooitiate jargi peetakse tootasustamist theks
totajate kinnistamise vdimaluseks, mis suudab rfdgda tootajate kaitumist ja parandada
nende tulemuslikkust. Motivatsiooniks nimetataksgemisi ajendeid, pdhjusi ja jdude, mis
mojutavad inimese tegevust. (Vadi 2004:91) DaniglkFeiab, et motivatsioon on seotud
Ulesannete, vastutuse, otsustusulatuse ning tlamisgtga. Seega voiks motivatsioonisiisteemiks
nimetada hoopiski programme, mis on modeldud turamsieks, tbotajate arendamiseks ja
paindliku tdokeskkonna loomiseks. (Pink 2012)

Motivatsioonisusteemi koosneb alljargnevatest komemdidest.

Motivaatorid

Rahalised Mitterahalised
komponendid komponendid
l 1
[ | [ |
Poéhipalk isekindl i Huvitav t6 6 Tootingimused
Tunnipalk Terwserellr\m/i Veis/E Eneseteostus Toovahendid
Tukitodtasu Puhkused VaStUtl_.]S Taier?duskc?o_litus
TuIemusFasu Sportimisvsimalused Edutamine JEIhI- tz?g_aS|S|de
Preemia Tobandja pensionid Tunnustus U_hlstjlrmf?ed
Ametiauto Pa'“q_'f_" t_ooaeg
Ametitelefon TO6O6 sisu

Joonis 1.Motivatsioonitegurite jagunemine
Allikas: Autori koostatud
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Ettevotete personali todsoorituse hindamisel tuled@rata tahelepanu, et tulemustasu ei oleks
ainus hea toosoorituse motivatsiooniks. To6taswaionlt Uks paljudest motivaatoritest, moo-
dustades motivatsioonisiisteemi rahalise kompondimdimas Davenport maaratleb neli tegurit,
mis toovotjale korda lahevad (Mayo 2004:143):

- seesmine rahulolu — mis inimesele t66 enda ningrosgtsiooni kultuuri ja elu juures
rahuldust pakub;

- rahaline tasu — pdhipalga ja muude soodustuste ikatsiooon;

- kasvuvbimalused — vBimalused areneda ja karjéldai te

- tunnustus — mitterahaline tasu.

Tootajate motiveerimiseks oleks vajalik teada, imgllon nende nelja sobiv vahekord iga inimese

jaoks, sest Uks allikas voib kompenseerida teiselponise (Vadi 2004:91).

Tulemustasuststeem ei ole motiveeriv, kui t6otggapiht ei usalda teineteist, kui tdosooritust
on raske modta voi seda on tehtud subjektiivseftglarvamustest lahtuvalt. Stisteem on vahe-
motiveeriv ka siis, kui silmapaistva tddsooritusestepole jargnenud aktsepteeritavat tb6tasu

ning tbotaja ei pea tddsoorituse ja tootasu segktsiks. (Turk 2005:302)

Frederick Herzberg uuris 50— date aastate |I0poieste tosse suhtumist, mille tulemusel to6tas
valja kahe faktori teooria. Oma kasitlustes joudexzberg jareldusele, et paljud tegurid, mida
peeti enne motiveerivateks ja tdorahulolu tekitakat osutusid hoopis téérahulolematust vahen-
davateks. Teisisonu, nende faktorite puuduminenvéial tase pdhjustas todga rahulolematust,
kuid samas nende faktorite lisandumine ei tOstrdddyd rahulolu, vaid vahendas tb6ga rahul-
olematust. Sellised faktorid nimetas Herzberg heéigiaktoriteks, kuhu kuuluvad muuhulgas

tootasu, to6tingimused, kindlustunne, té6kultuuhted, positsioon.

Samas tuvastas Herzberg, et teise gruppi kuulugadchhulolu tdstvad faktorid, milleks on
arenguvoimalusi pakkuv ja huvitav t60, tunnustuastutuse usaldus. TOO tulemusena vaitis
Herzberg, et hlgieenifaktorite vahendamise abi@malik vahendada rahulolematust t66ga ja

motivatsioonitegurite abil on véimalik suurendadhulolu.

Tuntud juhtimis— ja motivatsioonikoolitaja KaidojBaaa toob valja motivatsiooniuurija Daniel

H. Pink seisukoha, et inimesi paneb liikuma kakiptimotivatsioon. Motivatsioon jaguneb sise-

miseks ja valiseks motivatsiooniks. Sisemiseks vatgiooniks nimetatakse motivatsiooni, mis

on ajendatud tooulesande huvitavusest ja lahtulenpigndiviidi seest: iseseisvus (vabadus

valida), t66 mote (t66 vajalikkus kellelegi teigelsoov paremaks saada (edasi areneda) ja

Uhtsesse meeskonda kuulumise tunne. Nendeks ovussgk millega inimene soovib ja tahab
12



tegeleda ning inimene teeb seda tegevust saadadmga parast. Valine motivatsioon véljen-
dub mingites tegurites, mille parast inimene midagb: palk, kvartaliboonus, ametiauto, juhi
kiitus jms, aga samuti hirm karistuse ees, milldJd@asa tuua halb sooritus. (Raamatupidamis
praktik 2015:14)

Tootasu kuulub Herzbergi teooriast lahtuvalt higikdtorite hulka, mis tédga rahulolu ei suu-
renda, vaid vahendab tdoga rahulolematust ningukuwdliste motivaatorite hulka. Paljud
teoreetikud vaidavad viimasel ajal, et valised wedtorid vbivad vahendada sisemiste moti-

vaatorite moju inimesele ja temapoolsele panugalastrong, Murlis 2007:65)

Timothy Judgeet (2010) viis &b ulatusliku uuringuille eesmargiks oli analtisida suhteid t66-
tasu ja téorahulolu vahel. T66 tulemusena tuvastaside tbotasu ja tdodrahulolu vahel on vaga
ndrk. Lisaks tuvastati, et korrelatsioon todtastojstasuga rahulolu vahel on vaid marginaalselt
suurem. Neid jareldusi voib kasitleda kui olulistarmatsiooni ettevoétte juhtidele: puhendunud
ja motiveeritud personali leidmiseks ei piisa aiksitto6tasust ehk teisisdnu hlugieenifaktorid ja
valised motivaatorid ei ole selleks piisavad.

Victor Vroomi ootuste teooria selgitab, kuidas hi®é stusteem vdiks parandada inimeste moti-
vatsiooni. Vastavalt teooriale on td6tajad motivteiledrtegema midagi, kui nad usuvad, et nende
joupingutused mdjutavad tulemuslikkust positiivselénde tulemuste saavutamise tulemuseks
on soovitatav tasu, neile makstavad hivitised ddudd nende vajadusi ja nende soovid rahul-
dada vajadusi on piisavalt tugevad, et vaartugtagaingutusi. (Vroom et al. 2005:94)

Vroomi ootuste teooria jargi teevad to6tajad ombkual lahtudes sellest, milline valik tagab

neile suurima tasu. Too6tajad lahtuvad valikuid sek@mest kiisimusest:

- kas ma oskan seda teha, mida minult palutakse;
- kas ma saan selle eest tasu;
- kas pakutav tasu on mulle atraktiivijdaid.)

Vroomi teooria pOhineb todtaja ootusel, hivitusentbsusel ning hivituse atraktiivsusel.
ToOotaja ootus pdhineb usul, et kui ta kdvasti ptagusiis ta saavutab palju. Kui té6taja usub, et
olenemata tema pingutusest seda ei margata, eahakka pingutama. Tdotaja usk pohineb
peamiselt varasemal kogemusel, eneseusul ningnidledeeerukusel. Isegi kui tootaja kdvasti
pingutab, kuid tema t66tulemusi ei tasustata (patgane llemine piir on saavutatud), tema
motivatsioon langeb. Huvitise olemus ei ole niivaédhtis (lisatasu, ametikdrgendus, Kiitus),

kuivord teadmine, et suuremale pingutusele jargwelyem tasu. Hivitise tdendosus on tHotaja
13



jaoks seotud usalduse ning ettevotte poliitikagegil kui to6taja usub saavutamise téendo-
susesse ja suurema pingutuse tasustamisse, ee janggutust, kui lisatasu ei ole tema jaoks
motiveeriv. (Kermally 2005:52-54)

Vaéimed Oiglus ja vordsus

Motivatsioon —» Joupingutus ¥ Tulemus ¥ Tasud Y Rahulolu

¥

¥

Y

A A

[a—

Seos pingutuse ja tulemuse vahel

[ ]

Seos tulemuse ja tasu vahel

3. Hinnang tasu digluse suhtes

Joonis 2.0otuste teooria mudel

Allikas: Autori koostatud

Erinevate teooriate jargi on rahalistel tasudeysahdju motivatsiooni kasvule, kui tegu on
igava ja ebaolulise tédga. Eesti oludes on tdotadlibe motivaatorina taita oluline roll, kuna
meie madalapoolsetest t66tasudest on siinne lobsandvaartus valdavalt madal. Pakutavad
tooted ja teenused pohinevad siiski t60j0u odavusegtud hinnaeelisel ja sellist t60d tegevate

inimeste puhul on siiski maaravaks motivaatorikidsu ja selle suurus.

Ka tulemustasustamise, kui Uhe tddtasustamise osdakon viimasel ajal laialt levimas
vastakaid arvamusi. Tulemustasustamise pohiprobtleds peetakse eesmargistamise keerukust
(ebalihtlased eesmargid erinevate tootajate suhtgslihtsalt saavutatavad eesmargid) ja eba-
oigeid moddikuid (kogu fookus suunatakse vaid mkidigi saavutamisele, kui muu oluline jaéab

téahelepanuta).

Daniel Pink (2011, Ik 85-144) vaidab, et senisddrwstasustamis siisteemid tuleb tle vaadata,
kuna tdnapéeva uhiskond ning arimaailm on muutyawsgnised valised motivaatorid tulemus-
tasude, laiemalt Uldse “tasud ja karistused” laddseetodid, ei ole enam innustavad. Pigem
soovitatakse kasutada rahalise hiuvitamisena preamesgr mis mojub keerukate Ulesannete

puhul motiveerivamalt kui tulemustasud. Samuti stadakse produktiivsuse kasvuks rohkem
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mitterahalisi hivitisi nagu inspireeriv tookeskkongaindlik ladhenemine todtegemisele,

tunnustus.

Erinevad motivatsiooniteooriad toetavad tulemuspaldeed. Tahtsaid tulemusi soovitatakse
siduda soovitud kaitumisega. Motivatsiooni tagaksspeavad juhid tekitama tdotajatel tugeva
seose soorituse ja tasu vahel. Seda vaidet todatdlyman Porteri ja Edward Lawleri ootuste

teooria kui ka Frederic Skinneri sarrustamise t@oanotivatsiooni tagamiseks peavad juhid
tekitama tootajatel tugeva seose soorituse ja $dovahel. Tootajate motivatsioon sdltub kuni
80% ulatuses juhist. Juht saab luua keskkonnatdtajatel motivatsioon tekkida voi kaduda

saab. (Raamatupidamise praktik 2015:16)

Pink (2011, Ik 85-144) Utleb oma uuringutele toetcet “tasud ja karistused” meetod vahendab
tihtipeale sisemist motivatsiooni, tulemuslikkuat Ipomingulisust ning suurendab ebaeetilist
kaitumist, sdltuvust téétasust ning lahtumist |jddiatest eesmarkidest. Tulemustasu paneb ini-
mesi tegema asju eelkdige tasu, mitte pihendundisespning see demoraliseerib nii tegijat kui

tegevust ennast.

1.3 Tulemustasustamine finantsasutuses

Kaesoleva [6putdd uurimisobjektiks on finantsaseitlisingutiksus. Finantsasutus on ks suuri-
maid ja laialt levinumaid finantsgruppe, mis onnesitud 19 riigis tUle maailma. Finantstooteid
pakutakse nii era— kui ka ariklientidele. Erili§thku pooratakse koostddle ja kliendikesksetele
lahendustele. Finantsasutus soovib olla pank dtitkei@ inimestele ja innovaatilisetele ette-
votetele. Pank on Uhiskondlikult vastutustundlikrggkendab neid pdhimdtteid toodete pakku-

misel.

Pangas on kokku kuus osakonda, kus tegeletaksergitidera- ja ariklientidega. Liisingu-
osakonnas tegeletakse sbiduki— ja seadmeliisingutggjle osakonna all tegutseb ka kindlustus-
maakler ning jarelvalve osakond. Korporatiivpangasses tegeletakse kliendihalduse, krediidi-
anallusi, arvelduslahenduste ja arendusega. Fngataigiiksuse alla kuulub juriidiline osa-
kond, raamatupidamine, finantskontroll ja turundiE.ja operatsioonide alla kuuluvad IT
haldus, IT arendus, maksed, laenude administreaeiming ariprotsessid. Riskiosakonna alla
kuuluvad vastavuskontroll, operatsioonirisk ja lkidifihtimine. Erinevates osakondades to0tab
kokku 95 inimest.
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Finantsasutuse turuosa 2014 vdrreldes 2015 olavakd,97% ja 9,81%Tulevikueesmargiks
on kasvatada turuosa korporatiivpanganduse jadigeenuste vallas ning samas tdsta teenuste
kvaliteeti. Kliendihaldurid peavad olema padevadKeeetses valdkonnas ning olema kursis ari-

tegevuse kontekstiga, turuarengute ja suundumustega

Finantsasutuses kasutusel oleva tulemustasustaiissgemi pShiprintsiibid (Sisekorra ... 2014):

1. Tulemustasu on maaratletud kui individuaalne tasa,p6hineb td6taja personaalsel soo-

ritusel ja on osa to6taja kogu saadavast tbo6tasust.

Tulemustasu on kvartaalne ning soltub tdotaja lahiaxilemustest.

Tulemustasu arvutatakse kvartali pohiselt ning reMse valja igakuiselt vordsete

osadena jargneva kvartali jooksul peale hinnatlettuste kvartalit.

Koiki tootajaid peab hindama nii nende aritulemuateka téosoorituse kvaliteedi osas.

Maksimaalne tasu maar on 40% kvartaalsest tulerhuskeksimumi aluseks voetakse

viimase nelja kvartali keskmise (protsent kogu a8ast) tulemus.

6. Erakordsete tulemuste eest on vbimalik teha Uheleatand maksimumpiiri Uletamise
kohta juhatuse lilkkme kinnitusel.

7. Kui esineb tdsiseid puudujadke kvalitatiivsete dariumite taitmisel voi teisi sisemiste
vOi valiste reeglite rikkumisi v8ib tulemustasu reakisest osaliselt voi taiesti keelduda
olenemata igasugusest tb6taja erakordsest tulemuses

w N

ok

Kvartali vaates peab olema muugitdotaja I10ikes eekr@idetud 75 lepingu arvuga.

Tulemuste hindamisel voetakse arvesse nii tootegdititiivseid kui ka arilisi moéddikuid. Tapne

jaotus vOib erinevates aritiksuses ja positsiooldittes erineda, kuid tldine jaotus on jargmine:
- 20% kogu tulemustasust soltub kvalitatiivsetest diidtest (hoiak, suhtumine, vigade

arv, deebitoride portfelli suurus);
- 80% kogu tulemustasust soltub saavutatud arituleesti@ntressitulu ja lepingutasu).
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Tabel 2. Liisinguiksuse tulemustasu modtmise kriteeriumid

Ametipositsioon | Kvalitatiivsed mdddikud 20% Aritulemused 80%
Kliendihaldur Tulemused on vastavuses finantsasytibus miuiik (lepingute arv ja
vaartuste ja eetiliste printsiipidega suurus)
Tagasiside siseklientidelt ja kolleegidelt Intré&sisi
Vigade ja eksimuste arv Lepingutasud
Valgnike portfelli suurus Kindlustustasud
Muugijuht Tulemused on vastavuses finantsasufueeartaalne maksimaalne tule-
vaartuste ja eetiliste printsiipidega mustasu on vastava kliendi-

halduri keskmine kvartaalne

Tagasiside siseklientidelt ja kolleegidelt tulemustasu

Vigade ja eksimuste arv

Assistent Tulemused on vastavuses finantsasutifsartaalne maksimaalne tulg
vaartuste ja eetiliste printsiipidega mustasu on 25% vastava klign-
dihalduri keskmisest kvart
aalsest tulemustasust

137
1

Tagasiside siseklientidelt ja kolleegidelt

Vigade ja eksimuste arv

Allikas: Autori koostatud

Moddikute kriteeriumid vaadatakse lle vahemalt tdkaastas ning muudatused kinnitatakse

juhtkonnas.
Ettevotte mudgitulemusi mojutavad erinevad tegurid:

- valised (kliendid, konkurendid, keskkond);

- sisemised (to0protsessid, to6tajad, ettevotterédresgia).
Alates 01.05.2015 muutus finantsasutuses tulemusttasissisteem. Kuni selle ajani voeti alu-
seks liisingu— ning kindlustuslepingute tukiline lha Eesmargiks oli sélmida minimaalselt 20
liisinglepingut ning 13 liiklus— ja kaskokindlustapingut. Tulemustasu arvestuse aluseks voeti
tasu tUki eest eesmargi taitmiseni 3,20 eur. Eagistdkuni 30 lepingut tasu tuki eest 9,60 eur

ning tle 31 s6lmitud liisinglepingu tasu tiki e22t80 eur.

Tasu liikluskindlustuslepingu tiki eest eesmargntéeni 1,70 eur. Eesmargist kuni 20 kindlus-
tuslepingut tasu tuki eest 3,40 eur. S8lmitud 226-epingu eest tasu 4,25 eur ning alates 27.

kaskokindlustuslepingust tasu tuki eest 5,10 eur.
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Kaskokindlustuslepingu tasu tiki eest arvestatméegi taitmiseni 3,20 eur. Eesmargist kuni 20
sOlmitud lepingut tasuga 6,40 eur, 21 — 26 lepir@dur tiki eest ning alates 27. lepingust
tukihind 9,60 eur.

Peale 01.05.2015 toimunud muudatust vietakse tasw arvestuskaigu aluseks sdlmitud lii-
singlepingute pealt ettevottele teenitud intredsifa lepingutasu tulu ning summa kokku kor-
rutatakse koefitsendiga 1,2%. Intressitulu arvestaiseks vOetakse kvartali uusmuulgi teo-
reetiline intressitulu sdlmitud liisinglepingu peodi jooksul. Lepingutasu tulu arvestuse alusel
vOetakse tukiline maht ning rahaline vaartus koMkiiklus— ja kasko-kindlustuslepingute eest
saadav tasu arvestatakse eraldiseisvalt 1,92 adiukiuslepingu tuki eest. Parema Ulevaate

saamiseks tulemustasu arvestussusteemist on &ljeptaonud koondtabeli (vt lisa 2).
Finantsasutuse liisinguiiksus hindab oma tulemuséikieenitud intressitulu ja lepingutasu pealt.

Allolev joonis annab Ulevaate uusmiigi tulemusfggtning lepingutasutulust (tEUR) aastatel
2014 - 2016.

3000 250

2500

182,67 176, 184,07 185,7 200

2000 150,
1500
1000
500

0
Q12014 Q22014 Q32014 Q42014 Q12015 Q22015 Q32015 Q420195101Q22016 Q32016

mmm Uusmiik tk. =] epingutasu tulu tEUR

Joonis 3.Liisinguiiksuse uusmugi ja lepingutasutulu jad0%4 — 2016

Allikas: Autori koostatud

Joonisel 3 on valja toodud 2014 — 2016 uusmuidaja@. Suurem muutus on toimunud 2014
aasta kolmandat ja neljandat kvartalit vOrreldegyr#014 aasta neljandat ja 2015 aasta esimest
kvartalit vorreldes. 2014 aasta neljandas kvartaisvas uusmuik 24% vorra ning 2015 aasta
esimeses kvartalis on ndha uusmiigi langust laG6%a \&rra. Ulejaanud muutused kvartali

I6ikes jaavad alla 20%. Vorreldes kogu perioodimesii kvartaleid voib jareldada, et aasta
18



alguses ongi tehinguid vahem. Aastalopu uusmiigykadib pbhjendada sellega, et ettevotetel
on eelarves kasutamata rahalisi vahendeid ja tehatsis naiteks raha auto ostu esimeseks
sissemakseks kasutada. Muutusi vbivad mojutadavexthtegurid. Eelkdige kliendid ja turu-

situatsioon.
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2. TULEMUSPALGA MOJU MUUGITULEMUSTELE

Peatikk annab Ulevaate uuringust, uuringu kaigaslush tulemustest ning tulemuste pdhjal

tehtud jareldustest ja ettepanekutest.

2.1. Uuringu metoodika, eesmark ja valim

TOO eesmargi saavutamiseks koostas autor veebg&hsmustiku (vt Lisa 1). Laiali saadetud
kisimustik koosnes 14 struktureeritud kisimust@sjalik kisimustik koostati Google Drive
keskkonnas. Kisimused olid etteantud vastusteg&komentaari lisamise vdimalusega.

Kéesolevas uurimistdo uurimisobjektiks oli finarsisause miugitiksus.

Kisimustiku valimisse valis autor 18 muugitootdjdtendihaldurid/mutgijuhid ja assistendid).

dhise nimetaja all “muugitdotajad” kuna t66 eesntipphinevad Uhel ja samal regulatsioonil.

Kisimustikule oli aega vastata ajavahemikus 17016Xuni 28.10.2016.

Ankeetkisitluse tulemusena saadud andmeid analitadielarvutusprogrammis Excel ning

uuringu tulemuste paremaks visualiseerimiseks sntiéud jooniseid ja diagramme.

Autori poolt 1abi viidud kiisimustikule andis tagsisiet 100% kusitluses osalenutest.
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Mees 25-  Mees lile Naine 25-
29 Naine so- | dle 40 [ 3
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11%
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S

Joonis 4.Vastajate jagunemine vanuse ja $sd@onis 5.Vastanute vanus
I6ikes Allikas: Autori koostatud
Allikas: Autori koostatud

Protsentuaalselt jagunesid vastajad jargmiselt: 883ovastajat) vastanutest olid naised ja 17%
(3 vastajat) vastanutest olid mehed. Joonisel f&@m vastanute jagunemine vanuse ja S00
|6ikes. Joonisel 5 on néha, et vanusega Ule 40asliajaid 17%. Vanusega 35-39 oli vastajaid
22% Vanusevahemikku 30-34 jai 11% vastajaid ningugas 25-29 oli vastajaid 50%.

Kutseharidus
11% /

N

LBpetamata
kdrgharidus

[ 28%

Joonis 6.Vastanute haridustase

Allikas: Autori koostatud

Joonisel 6 on naha, et vastanute haridustase jagéngmiselt: valdav enamus (11 vastajat)
omab korgharidust, 2 vastajat on kutseharidusentega ja 5 vastajal on I6petamata korg-

haridus.
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Rakenduskdrgharidus
18%

Magister
9%

Bakalaureus
73%

Joonis 7.Vastanute kdrghariduse tasemete jaotus

Allikas: Autori koostatud

Joonisel 7 on ndha koérghariduse taseme jaotus nwdstavahel. 2 vastajal oli rakendus-
kérgharidus, suurel osal vastanutest (8 vastajit)o@kalaureusekraad ja 1 vastaja omab

magistrikraadi.

2.2. Uuringu analiis

Antud peatikis selgitatakse vélja tootajate seibaklp mis puudutavad ettevotte tasustamis-

suisteemi, tulemustasustamist, tootajate rahulobsese tdotasustamisega ning motivatsiooni-

Esimene kusimus, millele t66 autor soovis vastastda, oli “Kas ettevottes kasutusel olev
tulemustasu siusteem paneb to6tajat rohkem pingutgteadtte eesmarkide nimel vorreldes

pdhipalga stisteemiga?”

Sellele kiisimusele vastas 18 inimest. Vastanutastem osa (12 vastajat) leidis, et ettevottes
kasutusel olev tulemustasu siisteem paneb neid mopkggutama eesmarkide nimel, 5 vastajat
arvas, et kasutusel olev tulemustasu slsteem @ pdrkem pingutama ettevotte eesmarkide

nimel ja 1 vastaja ei osanud 6elda.
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Ei oska telda
5%

Joonis 8.Tulemustasu sisteemi moju ettevotte eesmarkidele

Allikas: Autori koostatud

Antud kisimusele oli vastajatel véimalus vélja tukes omapoolne kommentaar. Autor on
lisanud vastajate kommentaarid, mis antud kiisimasgs

“Eelkdige annab tulemustasu eesmargi, mida tulékis ja kui sellest s6ltub ka otseselt Sinu

enda rahakott, siis podratakse ka sellele rohkemelgpanu.”

“Sisemine motivatsioon on mootoriks.”

“Pole tapselt selgitatud, millest see soéltub.”

“Tulemustasu peaaegu olematu ja ei soltu minust.”

“T60 vajab igal juhul ara tegemist, see on esmamévaator.”

“Siin peab tapsustama proportsioone. Lisaks olerkeln/ord detailselt on tulemus mdddetav.”

Inimesi paneb tegutsema erinevad asjad. Osasi snimetiveerivad valised tegurid (palk, tule-
mustasu, ametiauto kasutamise vdimalus), teistateestele on tddsooritusel abiks esmatahtsalt
sisemised motivatsioonitegurid (iseseisvus, toditauus ja mote, thtsesse meeskonda kuulu-
mine). Tootaja suhtumine mé&arab olulist rolli tédstusse. Rahulolu tasu— ja motivatsiooni-
susteemi saab alguse tdotaja hoiakutest.

Jargmiseks soovis autor saada vastust kiisimusele phipalk on soovitud tasemel?” Kehtiva
pdhipalga tasemega olid rahul 56% vastanutest 4s€ajat) ja ei olnud rahul 44% vastanutest (8
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vastajat). Jooniselt 9 on ndha vastajate jagunesuoga vanuse ldikes.

Naine ule 40

Naine 35-39

Naine 30-34

Naine 25-29

Mees Ule 40

Mee 25-29

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

Joonis 9.Rahulolu pdhipalga tasemega

Allikas: Autori koostatud

Pdhipalgaga rahulolematuse juures toodi valja jésgdpdhipalga suurust puudutavad aspektid:

“Analoogsetes organisatsioonides ja ametikohtadéttavatele isikutele tagatakse samavaarse
t606 eest kdrgem tasu.”

“Arvan, et oskan ja teen rohkem, kui minu pohipaikriks.”
“Pdhipalka vdiks tdsta nt staaZi pealt. Viimaseda&tat on sama pdhipalk olnud.”

“Pdhipalk vbiks olla suurem ja tulemustasu vaikseet, palk kokku ei soltuks niipalju
tulemusest.”

Ettevottes kinnitatud pohipalk vdiks olla suuremnjitte séltuda niivord tulemustest. Kérgem

pbhipalk tagaks suurema koostdd meeskonnas. Tdotagutseksid meeskonna Uhiste ees-
markide nimel, ara jaaks omavaheline konkureeri®elest tulenevalt vaheneksid tdotajate
omavahelised pinged. TOOtajad jOouaksid rohkem éelgelka olemasoleva kliendiportfelli ja

deebitoride portfelli haldamisega muugitoo korvakian, et tootajad oleksid rohkem motiveeri-

tumad ning tulemuste parast vdhem stressis. Sd@ tio autori arvates kaasa t66 produkt-
livsuse kasvu.
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Jargmine kisimus on seotud eelmise kiisimusega.alddr esitas kisimuse “Kui vastasite
eelmisele kusimusele Ei, siis palju peaks pohigéalisma, et see oleks td0taja soovitud tase-
mel?” Autor soovis teada saada protsenti, kui ppdjaks pohipalk tdusma, et tdotaja oleks tH6-
Ulesandeid taites rahulolevam. Kuuest vastajat ke)ekes vastasid eelmisele kiisimusele eita-
valt, tid valja protsendimé&ara, kui palju peak#ipalk tdusma. Pdhipalga tbus peaks jaama
vastanute hinnangul 15% ja 30% vahemikku.

Klisimusele “Kas tulemustasusiisteem on to6taja jaoksaadav/labipaistev?” vastasid suurem
osa 61%, et tulemustasusisteem on neile arusadoipadstev ja 39% leidsid, et tulemustasu-

susteem ei ole neile arusaadav/labipaistev. Jdodd®n naha vastuste jagunemine soo Ioikes.

(%]

&

S stisteem on Iébipaiste_ 3

g

g

‘= slisteem on labipaiste 8
c

Joonis 10.Tulemustasu labipaistvus/arusaadavus soo I6ikes

Allikas: Autori koostatud

Lisaks oli selle kiisimuse juures vastajatel vdiradisada omapoolne kommentaar pdhjendu-

sega, miks vastaja selliselt arvab:

“Andmete tb6tlemises esineb vigu.”

“Puudub tulemustasu selgitus.”

“Tapselt ei tea, mille alusel tasutakse.”

“Konkreetsemalt vaadates on slisteem ebaselge. &lodé ei ole véimalik, kas tasu on Gigesti

arvutatud.”
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“Ainult kindlustuste eest saadavat hinda saab wttela, muud mitte.”
“Tulemustasu arvutuskaik on ebaselge.”

Seitsmest vastajast kuus, kelle jaoks tulemustasersiin ei olnud arusaadav/labipaistev tapsus-
tasid oma vastust ka lisakommentaaride nadol. Tadiaj kill teadlik oma kvartaalsest liising-
lepingute s6lmimise tukilisest eesmaérgist, kuid mlemuskomponendid lisaks veel tulemustasu
arvestuskaiku lisanduvad, jaab vastajale ebaselgtksnata tlevaadet, mille alusel tulemustasu
makstakse. Ststeem on ebaselge ja kontrollfunkiseimle.

Klisimusele “Kas olete rahul ettevdttes téana kaslitakva tasustamissiisteemiga?” kujunesid
vastused jargmiselt: kiisimustikule vastas 3 mde=s, kdik olid pigem rahul kasutusel oleva

tasustamissisteemiga. Sama vaitega oli ndus ka9 haastaja (naine) leidis, et on rahul kasu-
tusel oleva tasustamissisteemiga, 5 vastanut ()aiggem ei ole rahul kasutusel oleva tasusta-
missiUsteemiga. Joonis 11 annab Ulevaate, kuidasgag vastused protsentuaalselt.

Jah olen
5%

Pigem ei
28%

Joonis 11.T6o6taja rahulolu ettevottes tdna kasutusel olesastamissiisteemiga

Allikas: Autori koostatud

Lisakommentaaride real tdid vastajad valja jargohseisukohad:

“Pigem jah vastuse puhul olen dldiselt rahul, kwdldaks vdimalust ka endal Uksikasjaliselt
kalkuleerida vdimaliku tulemustasu.”

“Tulemustasul ei tohiks olla tGlempiiri vOi siis ihpiir peaks olema rohkem, kui hetkel olev
20%.”
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“Ei ole selge ega labipaistev ega vorreldav koikit® panusega voiks olla selgem ja mitte
kaheldav.”

“Tulemustasu ei ole tasakaalus t6émahu hulgaga.”

“Kuu ldikes oli parem. Eriti annab tunda puhkusial&kus asendus votab vaga palju aga kui ise

ka puhata siis kogu kvartali tasu on ikka sama.”

Ettevotte tasustamissiusteemi heks komponendikgilemustasu, mis p6hineb todtajate ees-
markide taitmisel ja tulemustasul on kinnitatudnijgirmaar. Maksimaalne tasu maar on 40%
kvartaalsest tulemusest. Vastajate hinnangul éksadila tulemustasul Glempiiri, sest parematel
tbotajatel on reeglina paremad muugitulemused, tundevad ebadiglast tasustamist ja pikema
aja jooksul parsib see nende té6tulemusi. Eriflevd@lub see suvepuhkuste ja asenduste ajal, kus
tookoormus on kordades suurem, kuid tulemustasestamisel voetakse arvesse maksimaalne
tasu maar. Samuti toodi selle kiisimuse juures Vvéljaeldaks vGimalust ka endal Uksikasjaliselt

kalkuleerida vOimalikku tulemustasu.

Jargmise kiusimuse “Kas ettevottes kasutusel olemiuustasususteem pakub Teile rahulolu?”
vastused jagunesid jargnevalt: 4 vastajat marksidulemustasusisteem ei paku rahulolu, 4
vastajat ei osanud 6elda ja 10 vastajat leidsiattetvOttes kasutusel olev tulemustasusisteem

pakub neile rahulolu. Jooniselt 12 on ndha jagunersoo ja vanuse Ibikes.

Mees (le 40

Mees 25-29

Naine dle 40

Naine 35-39

Naine 30-34

Naine 25-29

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

mJah mEi mEioska oelda

Joonis 12.Rahulolu tulemuspalgasiisteemiga soo ja vanuseddik

Allikas: Autori koostatud
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Joonisel 13 on ndha vastajate jaotus kusimusele thate rahul tddtasuga, mida saate oma to0-
soorituste eest?” Naistest 1 vastaja kinnitaspetbul tasuga, mida saab oma t66soorituste eest.
9 vastajat leidsid, et nad on pigem rahul ja 5ajastitlesid, et nad pigem ei ole rahul. Meestest
leidsid kdik 3 vastajat, et nad on pigem rahul@8dga, mida neile makstakse t66soorituste eest.

| —

Joonis 13 Rahulolu to6tasu ja toosoorituste vahel
Allikas: Autori koostatud

Ka selle kiisimuse juures oli vdimalik vastajatehia omapoolne kommentaar, mis on valja too-

dud alljargnevalt:

“Kuna tulemustasul on tlempiir ja piiri saavutamima voéimalik, siis motivatsioon kaob, kui
oled selle saavutanud.”

“Kui asendad voi teed rohkem t60d, siis peaks segakgas valjenduma.”
“Paris ausalt panustan rohkem kui vastu saan.”
“Koormus on suurem ja see vOiks valjenduda tootdsus

Tootajad tunnetavad rahulolu ettevottes kinnitatiddasu ja toosoorituse vahel erinevalt. Sellele
kisimusele vastanud leidsid, et td6koormus on gugee ei kajastu Giglaselt tdotasus. Samulti
toodi selle kiisimuse juures valja seisukoht, etarahulolu to6tasu suurusega tekib teise t66taja
asendamise korral ning Uhe vastaja hinnangul pabust toosse rohkem, kui tddtasuna vastu
saab.
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Jargmisena soovis autor saada vastust kusimusels fitiveerib Teid kdige rohkem
panustama oma to0s5eVastanutest 64% leidis, et neid motiveerib matealine tunnustus ja
36% toid valja, et neid motiveerib rahaline tunmsstAlloleval joonisel on néha, kuidas jagu-
nevad vastused vanusegrupi I0ikes.

ule 40

35-39

30-34

25-29

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

m rahaline tunnustus m mitterahaline tunnustus

Joonis 14.Rahaline ja mitterahaline tunnustus vanusegruketd
Allikas: Autori koostatud

Kisimusele “Milline palgasitsteem Teid kdige rohkemotiveeriks?” jagunesid vastused jargmi-
selt: 10 vastajat leidsid, et neid motiveerib soumgdhipalk vaiksem tulemuspalk ja 8 vastajat

arvasid, et piisavalt suur pohipalk ilma tulemugtasoleks nende jaoks motiveerivam palga-
susteem.



Joonis 15.Motiveeriv palgasisteem

Allikas: Autori koostatud

Jargmises kisimuses “Mis Teid motiveerib?” palusauvastajal valida 5 — 7 motivaatorit ja jar-
jestada need vastaja jaoks olulisuse jarjekoramidel 16 on néha vastuste jagunemine. Enim-
levinud motivaator on soodustused. Anallusi kagglgus, et kui vaadelda naiste ja meeste tule-
musi eraldi, siis 93% naistest leidis, et nenddgakdige olulisem motivaator on soodustused.
Meeste osakaal jai siin 33%-le. Kokku valis selletiraatori 16 inimest. 13 vastajat pidas oluli-
seks puhkus— paindlik 6ppepuhkus, staaZipuhkusisegrdevad, j6ulupuhkused, erakorraliste
sindmuste puhkus. Jéllegi, kui vaadelda eralditeggsmeeste vastuseid, siis on naha, et 73%
naistest ja 67% meestest pidas seda tegurit disliSEO0 sisu on 60% (9 vastajat) naistele
oluliseks motivaatoriks ning kdikidele meessoositagmtele. Paindlikku to6aega soovisid 47%
(7 vastajat) naistest ja kdik kisimustikus osalemehed leidsid, et see motivaator on nende
jaoks oluline. Arenguvdimalust pidas oluliseks #idi3% (2 vastajat) naistest ja 33% (1 vastaja)
meestest. Erialane taienduskoolitus ja mittetotdeshduskoolitused jagunesid vastavalt— naised
53% (8 vastajat) ja 33% (5 vastajat) ning mehed §Z%astajat) ja 33% (1 vastaja). Lisatasud,
preemiad on olulised 47% (7 vastajat) naistele7f# §2 vastajat) meestele. Palk— puhkuse-koe-
fitsent 1,4 pidas oluliseks 40% (6 vastajat) naisteng 33% (1 vastaja) meestest. Koostdo on
oluline faktor 33% (4 vastajat) naistele ja 67%véktajat) meestele. Esimeste haiguspaevade
hlvitamist peab oluliseks 33% (5 vastajat) naigesteeste jaoks ei olnud see faktor isiklikuks
motivatsiooniks Uldse maarav. Sama voib jareldaevigtusvajaduse kohta. 27% (4 vastajat)

naistest markisid enda jaoks saavutusvajaduse aabtikina, meeste poolt vastused puudusid.

Ulaltoodu pdhjal vdib jareldada, et inimesi motisiead erinevad asjad. Naiste puhul on kdige

olulisemateks motivaatoriteks soodustused, puhRusanud inimene on valmis ettevotte ees-
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markide nimel rohkem panustama. Uletunnid kurnapathkuste ajal on koormus mitmekordne
ja raha ei oma mingit tahtsust.

Mehed peavad oluliseks paindlikku td0aega ja t&w.sbiit vOib jareldada, et mehed taluvad
kehvemini rutiini ja eelistaksid paindlikkumat t@@ig.

SaavutusvajadusiiN 22%
Esimeste haiguspaevade huvitamifiGll 28%
Koostoo [N 33%
Mittetdised taienduskoolitusedI 33%
Palk — puhkusekoefitsient 1,4 kord N 39%
Lisatasud, preemiadlllII 50%
Erialane taienduskoolituSNEEEE 56%
Arenguvdimalus [ 56%
Paindlik tooaeg NG 56%
T66 sisu I 67%
Puh_kus - paind_lik oppepuhkus, staaiipqhk_ 2204
tervisepéevad, jdulupuhkused, erakorraliste®".
S_oodustuseq. (_spprdikompensqtsioon, 83%
tervisekontroll, Ghislritused, mobultelefon_

Joonis 16.To6tajate hinnang motivaatorite jaotusele

Allikas: Autori koostatud

Viimase kiisimusega soovis t66 autor saada teadarfidtiveeritud to6taja on tdnase sissetuleku
juures?” Koige rohkem vastanutest leidis (10 vasfajet nad on tadnase sissetuleku juures
keskmiselt motiveeritud, 7 vastajat markis, et madmotiveeritud ja 1 vastaja Utles, et tdnane
sissetulek motiveerib teda madalalt. Vastanutedt kiehed leidsid, et neid motiveerib tdnane

sissetulek.

Joonis 17 annab Ulevaate vastajate jaotusest v@naee l0ikes.
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Joonis 17.Sissetulekuga seotud motiveeritus vanuse ja skeddi
Allikas: Autori koostatud

2.3 Jareldused ja ettepanekud
Jargnevas peattikis votab [6putdd autor kokku léhidi uuringu tulemused ning tahelepanekud.

Tasustamise ja tulemustasude kohta on labi viiduthguid, mis kajastavad vastakaid tulemusi
seoses tasustamise modjuga toosooritusele. Kuii dadh et todtajate motivatsiooni on lihtne
ergutada, makstes neile teatud soorituse eestdtuah tasu, siis l&bi erinevate uuringute on
joutud seisukohani, et tulemusest soltuva lisataayatmisel voivad olla ka positiivsed mojud.
Iga ettevotte saab Ules ehitada enda jaoks sobiemtistasustisteemi lahtudes &ristrateegiast ja
motivatsioonisiisteemist. Finantsasutuse liisingusi&s labi viidud kusitlusest selgub, et suurem
osa vastanutest on rahul ettevottes kasutusel dldgmustasusiisteemiga. Tulemustest s6ltub
tbotaja sissetulek ja vOib jareldada, et see paegbrohkem pingutama eesmarkide saavutamise
nimel ning seeldbi avaldab mdju mingil maaral mitiilgmustele. Samas selgus ka kusitluse
tulemusena, et osa tddtajaid ei ole rahul kehtiNemustasusiisteemiga ning nende jaoks annab
pigem tbosoorituseks tduke sisemine motivatsiooa t@han seda teha).

Mudgitulemuste analiilsist selgus, et perioodil 28612016 vdib ettevdtte tulemuste kasvu ja
langust pidada stabiilseks. Pigem mdgjutavad tulerliendid ja konkurendid. V6imalik, et ka
ettevottesisesed tooprotsessid. Otsest seost tepaiga suuruse ja muugitulemuste vahel autor
ei tdheldanud.
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Kui tootajad on rahul todtasuga, mida nad oma tOlsste eest saavad, motiveerib see
kindlasti neid rohkem pingutama eesmarkide nimedtdsuga on tdendoliselt rahul need
tootajad, kelle mutgitulemused on head ja nad shawsa sissetulekut veelgi suurendada tule-
mustasu naol. Need, kelle tulemused ei ole nii hiegavad, et pdhipalk vdiks olla suurem. P&hi-
palk on tavaliselt to0tajale peamiseks tuluallikakss tagab rahalise kindlustatuse ning turva-
tunde. Pdhipalk vbiks olla omavahelises seoseddéadga. Naiteks voib tdsta pdhipalka alates
neljandast t6daastast konkreetse todandja juumss.ofeks tootajale suureks motivatsiooniks

ning tagaks ka ettevottele stabiilse t66j6u.

Tulemustasustamine eeldab selgete eesmarkide tilksstening tootajate hindamise ja tagasi-
sidestamist tasustamise pohimodtetest. Slsteem tagalna objektiivse meetodi tédsoorituse
hindamiseks. Samuti peab slsteem olema avalik, tetéis ning tdotajate poolt diglasena
tajutav. Finantsasutuses kasutusel olev tulemusiiageem ei ole vastajate hinnangul arusaadav.
Tootaja on kill teadlik oma kvartaalsetest muugrgggidest, kuid mis komponendid lisaks veel
tulemustasu arvestuskéaiku lisanduvad, jaab vastajadselgeks. Uuringu tulemustest voib jarel-
dada, et ettevottes kasutusel olev tulemustasusiisbe tootajatele keeruline ja mitte niivord
hasti mdistetav vOi juhi tagasiside tdotajateleulistasu arvutamise kohta on olnud nérk voi
ebaselge. Ei omata ulevaadet, mille alusel tuleasusmakstakse. Ei omata kontrollfunktsiooni.
Sellisest olukorrast voib jareldada, et pigem tskalbod teadmisega, et klient tuleb ara teenin-
dada ja tootajat panevad tegutsema sisemised ratmid, mitte niivord raha. Raha mdoju
mudgitulemustele on siinkohal madal. Olukorda pdads juhipoolne iga kvartali 16pus antav
tagasiside tottajale eesmarkide ja saavutatud tgmosas. Koos tootajaga vaadatakse Ule
kvartali tulemused ning vajadusel annab juht t&eadl selgitusi ning vastab todtajal tekkinud

kiisimustele.

Ettevotte tasusisteemi Uheks komponendiks on tdesu, mis pohineb tdotajate eesmarkide
taitmisel ja tulemustasul on kinnitatud Glempiirmaéastajate hinnangul ei tohiks olla tulemus-

tasul Ulempiiri, sest parematel to6tajatel on neegparemad muugitulemused, kuid tunnevad
ebadiglast tasustamist ja pikema aja jooksul p&si nende tootulemusi. Muututakse rahul-
olematuteks arvesse vottes saavutatud tulemusguilajaming saadud ebadiglast tasu tehtud t66
eest. Eriti valjendub see suvepuhkuste ja asendyaltekus tdokoormus on kordades suurem,
kuid tulemustasu arvestamisel vOetakse arvesseimaideie tasu maar. Asendamiste korral

voiks juht ja asendaja omavahel kokku leppida asstadu maksmise asendusperioodi ajaks.

Selleks voib olla kindel summa lisatasu naol. Tkdsedimaluseks vOib olla tulemustasu
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maksimaalse tasumééara mitte kehtestamine. Tottavad, et nende panust todsse ja todaega
vaartustatakse ettevotte poolt diglaselt. See tmobkorda endaga kaasa rahulolutunde.

Motivatsioonisiisteem koosneb rahalistest ja mitt@liatest komponentidest. Lisaks rahalistele
motivaatoritele on liisinguiiksuse to6tajatele aet ka mitterahalised motivaatorid (juhi tagasi-
side, juhtimisstiil, meeldiv to0keskkond, kuuluuushe, arenguvdimalused jt). Tegelikult on
modlemad komponendid tddtaja jaoks samatéhtsad, idssillikas voib kompenseerida teise
allika puudumise. Tulemustest lahtuvalt saab vé@taaha on noorematele tb6tajatele vaga olu-

line motivaator.

Inimesi paneb tegutsema kaht titpi motivatsioosersine ja véaline motivatsioon. Sisemiseks
motivatsiooniks loetakse tegevusi, millega inimaoevib ja tahab tegeleda ning inimene teeb
seda tegevust saadava naudingu parast: t60 sigwitgavajadus, arenguvdimalused. Valine
motivatsioon valjendub mingites tegurites, millergsi inimene midagi teeb: palk, kvartali-
boonus, ametiauto, juhi kiitus jms, aga samuti hkanistuse ees, mille vbib kaasa tuua halb
sooritus. lga inimene kasitleb motivatsiooni isdiaa mis the jaoks vdib vaga motiveeriv olla,
ei pruugi seda teise jaoks olla. Motiveerituse @msénimestel erinev. Selge on aga see, et mida

motiveeritumad on firma té6tajad, seda paremimnél |aheb.

See, millist palgasiisteemi ettevottes rakendatakdarab ara t6otaja hoiakud ja suhtumise pike-
mas perspektiivis. Kui tasuslsteem on seotud iddaalsete muugitulemustega, siis voib
juhtuda, et téotajad hakkavad omavahel konkureenpaaustatakse ainult iseenda tulemuste ni-
mel. To6tasu mittesidumine td6taja individuaalgatemustega vaid sidumine grupi tulemustega
tagaks suurema koosto6 meeskonnas. Tootajad tkgigtseeeskonna uhiste eesmarkide nimel,
ara jaaks omavaheline konkureerime. Eeldusel, giilgkmed on sarnase tooviljakuse ja moti-
veeritusega. Sellest tulenevalt vaheneksid to@&ajatavahelised pinged. Tootajad jduaksid roh-
kem tegeleda ka olemasoleva kliendiportfelli jaldteide portfelli haldamisega mudgit66 kor-
valt. To6tajad oleksid rohkem motiveeritumad ningemuste parast vahem stressis. See tooks

I6putdo autori arvates kaasa t60 produktiivsuseikas

Erinevate teoreetikute seisukohad mudgiinimestestasise osas on erinevad. Leidub neid, kes
pooldavad p6hipalga tasumist ning on neid, kevéelaet tulemustasu maksmine mdjutab ette-
vOtte madgitulemusi. Tulemustest lahtuvalt voibdaelet liisinguliksuse tb6tajate poolt antud
vastused jagunesid Usna voOrdvaarselt. Vastustealstj&@ldada, et kasutusel olev tasustamis-
susteem ei avalda muaugitulemustele suurt moju.nPigeetakse oluliseks kindlat sissetulekut
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lisaks teistele motivaatoritele.

Tulemustasu maksmisel on Uheks kriteeriumiks modtgja sooritatud vigade ja eksimuste arv.
Tooprotsessid tuleks Ule vaadata selliselt, etdaga eksimuste arvu saaks vdimalikult madalal

hoida, et see ei mdjutaks tulemustasu suurust.

Kokkuvdtvalt voib delda, et autori poolt sissejulsss pustitatud eesmark sai uuringut l&abi viies
taidetud. LOputbo autor joudis jareldusele, etvéities tdna kasutusel olev tulemustasusiisteem
pigem kull motiveerib t66tajaid pingutama ettevattétigitulemustele, samadles saavutanud
maksimumpiiri, ei pingutata enam mutgi nimekhaliselt parema tulemuse saavutamiseks olid
motiveeritud pigem nooremad tdotaj&lustandardid panevad selle paika— pere ja last@an-

olu. ToOtajaid paneb tegutsema nii sisemine kui ka eafimotivatsioon. Motiveeritud tdotaja
pingutab rohkem pustitatud individuaalsete vdi geupeatud tulemuste nimel ning on huvitatud
ettevOtte eesmarkidest ja nende taitmisest. Késithastustest vdib jareldada, et ettevottes kasu-
tusel olev tulemustasusiisteem on tootajatele emsPuudub vbimalus tddtajal ise arvutada
oma tulemustasu. Ule peaks vaatama tulemustasumsekkomponendid. Juhipoolne tagasiside

ja selgitus tootajatele on olulised faktorid.
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KOKKUVOTE

Tootajate tasustamise kiisimus on igas ettevéttdseltahtsusega. Uks keskseid kisimusi on,
kas samu tulemusi saavutatakse pdhipalga v0i tidemeu maksmise juures. Erinevate teo-

reetikute seisukohad selles kiisimuses on erinevad.

Pdhipalka pooldavate teoreetikud vaidavad, et jédiaaks pingutama ning oma t6od hasti te-
gema podhipalga eest. Need, kellele makstakse tshkasw teevad asju eelkdige tasu, mitte
pihendumise parast. Seeldbi vaheneb nende vastajusgne, sisemine tahe ja motivatsioon
t6od teha. VOib tekkida olukord, kus selle asemstliootajad aitaksid kaasa meeskonna ning
organisatsiooni edule, orienteeruvad nad oma t@is sellele, mis suurendab nende isiklikku

tasu.

Tulemuspalga pooldajad leiavad, et kui to6tajadddesisult sarnast t66d, kuid nende t66tule-
mused on erinevad, siis peaks see valjenduma kastig) Kui erinevate td6tulemuste eest saa-
dakse Uhesugust palka, tajutakse seda ebadiglagaenmtivatsioon langeb. Vaidetavalt on
tootajad motiveeritud tegema midagi, kui nad usuwdende joupingutused mdjutavad tule-
muslikkust positiivselt. Nende tulemuste saavutamiglemuseks on soovitatav tasu, neile
makstavad hivitised rahuldavad nende vajadusipdensoovid rahuldada vajadusi on piisavalt
tugevad, et vaartustada jOupingutusi. Parima tutemannab indiviidist ja/vdi grupist hinda-
misaluse tasakaalustatud arvestamine. Sel juhuléanalik valtida Ghelt poolt liigset indivi-
dualismi, mis halvab koostd6d ning teiselt poolgdet kollektivismi, mis vahendab indivi-

duaalseid pingutusi.
LOputdo eesmargiks oli anda hinnang tulemustastesiisle finantsasutuses.

LOputdd raames labi viidud ankeetkisitluse tulenamallisides selgus, et tana kasutusel olev
tulemustasusisteem pigem kill motiveerib to6tapidjutama ettevotte eesmarkide nimel, sa-

masolles saavutanud maksimumpiiri, ei pingutata enaiignnimel.
Rahaliselt parema tulemuse saavutamiseks olid ewritud pigem nooremad ja tle 40 aastased
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tootajad. Voib delda, et rahulolu ettevottes maksiadhipalga tasemega jagunes vordselt. Uksi-
kud vastajad leidsid, et ettevottes kinnitatud péhd voiks olla suurem ja mitte sdltuda niivord
tulemustest. Samuti jagunes osakaal vordvaarsstanate vahel, kes markisid, neid rahuldaks
piisavalt suur pohipalk ilma tulemustasuta voi $@gem pohipalk ja vaiksem tulemustasu.

Nendest tulemustest vOib jareldada, et tulemusiaakaal midgitulemustesse on pigem vaike.

Finantsasutuses kasutusel olev tulemustasuststegmngbema vastajate hinnangul rohkem labi-
paistvam. Pigem tehakse t66d teadmisega, et Kield ara teenindada ja téotajat panevad te-

gutsema sisemised motivaatorid, mitte niivord raha.

Vastajate hinnangul ei tohiks tulemustasul ollamjpeéri, sest parematel to6tajatel on reeglina
paremad mutgitulemused, kuid tunnevad ebadiglagstamist ja pikema aja jooksul parsib see
nende t66tulemusi. Sama probleem kerkib esile keemihkuste ja asenduste ajal, kus
tookoormus on kordades suurem, Uletunnid kurnakadi tulemustasu arvestamisel vbetakse

arvesse maksimaalne tasu méaar.

Enamus peavad oluliseks oma aega ja puhkust. Bpergelu Ghildamist. Puhanud inimene on

valmis ettevotte eesmarkide nimel rohkem pingutama.

LOputdod teoreetilisest osast ning uurigutulemustéabktuvalt toob 6putd6d autor vélja ette-

panekud.

1. Pohipalk vdiks olla omavahelises seoses toostaakigiseks voib tdsta pohipalka alates
neljandast td0aastast konkreetse t66andja juuess.aBnaks tootajatele voimaluse roh-
kem teenida, tagaks kindla igakuise sissetulektdga@ajad oleksid rohkem motiveeri-
tumad panustama ettevotte eesmarkide nimel. Saagaks see ka ettevottele stabiilse
t66jou.

2. Uheks vdimaluseks tulemustasusiisteemi labipaistesmauutmisel oleks juhipoolne
antav tagasiside iga kvartali 16pus, kus vaadatékes Ule eesméarkide ja saavutatud tu-
lemuste osa. Vajadusel annab juht taiendavaid taeigning vastab tdotajal tekkinud
kisimustele.

3. Asendamiste korral vOiks juht ja asendaja omaveétwkku leppida asendustasu
maksmise asendusperioodi ajaks. Selleks voib atidek summa lisatasu néol. Teiseks
voimaluseks vdib olla tulemustasu maksimaalse taswmanmitte kehtestamine. To6tajad
ootavad, et nende panust todsse ja td0aega vadakessd ettevotte poolt diglaselt. See

toob omakorda endaga kaasa rahuloleva ja motiveeittaja.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkisimustik

Minu nimi on Relje Kivimae. Olen TTU Tallinna Kolk&i majandusarvestuse (lidpilane ning
seoses l0putdodga palun Teil osaleda uuringus, redlemargiks on anda hinnang tulemustasu

susteemile finantsasutuses.

Klsimustik on anontiimne ning vastamiseks kulub kesédt 10 minutit.
Vastuseid ootan tagasi hiljemalt 28.10.2016

Tanan abi eest!

Ankeetkusitlus

1. Sugu
- Naine
- Mees
2. Teie vanus
- Kuni 25
- 25-29
- 30-34
- 35-39
- Ule 40
3. Milline on Teie haridustase
- Kutseharidus
- Korgharidus
- LOpetamata kdrgharidus

Kui kdrgharidus, siis kas rakenduskérgharidus, lzakaus v8i magistrikraad

40



Lisa 1 jarg

Kas ettevottes kasutusel olev tulemustasu susteanebp Teid rohkem pingutama
ettevotte eesmarkide nimel vorreldes pdhipalgeesiisiga?

- Jah

- Ei

- Ei oska delda

Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#&asavastuse korral.

Kas p6hipalk on Teie soovitud tasemel?
- Jah
- Ei

Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#égagdavastuse korral.

Kui vastasite eelmisele kisimusele El, siis kujypakaks pdhipalk tdusma, et see oleks
Teie soovitud tasemel? Palun sisestage protsent.

Kas tulemustasu stisteem on Teie jaoks arusaadipailstev?

- Jah

- Ei

Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#égagdavastuse korral.

Kas olete rahul ettevottes tdna kasutusel olewstasisstisteemiga?
- Ei, ei ole Uldse

- Pigem ei

- Pigem jalhisa 1 jarg

- Jaholen
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Lisa 1 jarg
Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#&asavastuse korral.

9. Kas ettevottes kasutusel olev tulemustasu suste&obpreile rahulolu?
- Jah
- Ei
- Ei oska Oelda

Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#gagdavastuse korral.

10.Kas olete rahul tootasuga, mida saate oma toosstwieest?
- Ei, ei ole Uldse
- Pigem ei
- Pigem jah

- Jaholen

Palun kommenteerige, eelkdige lisage kommenta#&asavastuse korral.

11.Mis motiveerib Teid kdige rohkem panustama omagé@s
- Mitterahaline tunnustus (juhi tagasiside, juhtirmiss meeldiv to66keskkond,
kuuluvustunne)
- Rahaline tunnustus
12.Milline palgasiusteem Teid kdige rohkem motiveeriks?
- Suurem pdhipalk vaiksem tulemuspalk
- Vaiksem pdhipalk suurem tulemuspalk
- Piisavalt suur p&hipalk ilma tulemustasuta

- Muu (palun tapsustage)
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Lisa 1 jarg

13. Mis Teid motiveerib?

Palun valige 5-7 motivaatorit enda jaoks olulisi@gekorras.

Erialane taienduskoolitus

Mittetoised taienduskoolitused

Palk— puhkusekoefitsient 1,4 korda

Lisatasud, preemiad

Esimeste haiguspaevade hivitamine

Puhkus— paindlik Oppepuhkus, staaZipuhkus, teréisegqd, jOulupuhkused,
erakorraliste sindmuste puhkus

Soodustused (spordikompensatsioon, tervisekontroistiritused, mobiiltelefon)
Paindlik tddaeg

Arenguvdimalus

Saavutusvajadus

T6O sisu

Koostoo

Soovi korral palun kommenteerige oma ValiKuid, ceeee....vvvveeeiiiiieeieeeeeeecceeeeies

14. Kui motiveeritud Te tdnase sissetuleku juures Blete

Olev motiveeritud
Olen keskmiselt motiveeritud
Olen madalalt motiveeritud

Motivatsioon puudub
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Lisa 2. Tulemustasu arvestustabel Il kvartal 2016

um | um | EEP9Y ius- | Kasko- Loppenud .
liisingut| summa tasude kindlus-| kindlus- | Kuu-tasu aktivsed Intressitulu Lepingutasu Kokku Kvartal Kuu summg
tk. |MEUR| UMM stk | tus tk FL summa
tEUR lepingud
Grand Total | 1135 25,4 184,1 647 608| 604,8 103 1566 623,8 184 149,9 17531929 | 21038,3 7012,8
Tootaja 1 75 3,9 13,5 4 12 53,3 2 274 509,7 13 546,9 288 269,9 1729,6 576,5
Tootaja 2 95 4,1 15,3 36 32 226,7 81 231 157,0 15 280,0 247 343,7 1484,1 4947
Tootaja 3 148 2,2 23,0 76 65 135,4 1 137 847,9 23 035,0 161 288,9 1935,5 645,2
Tootaja 4 15 0,3 0,9 9 9 - - 20 299,3 890,0 21189,3 254,3 84,8
Tootaja 5 60 3,0 9,8 19 32 170,0 1 159 175,8 9754,0 169 609,8 1017,7 339,2
Tootaja 6 88 1,2 12,2 53 51 99,8 9 78 827,4 12 227,0 91 353,9 1096,2 365,4
Tootaja 7 4 0,1 0,8 3 3 - - - 790,0 790,0 9,5 3,2
Tootaja 8 105 1,4 19,9 82 74 149,8 1 100 716,6 19 858,0 121 023,9 14523 484,1
Tootaja 9 1 0,1 0,1 0 0 - - 10 039,2 64,0 10 103,2 60,6 20,2
Tootaja 10 117 1,9 19,7 99 81 172,8 1 118 576,3 19 680,0 138 774,7 1 665,3 555,1
Tootaja 11 85 1,3 14,1 74 66 134,4 1 86 952,4 14 115,0 101 470,6 1217,6 405,9
Tootaja 12 41 1,0 7,3 7 23 100,0 - 88 460,3 7 335,0 96 195,3 577,2 1924
Tootaja 13 97 1,3 15,6 59 56 110,4 3 94 883,4 15596,0 110 810,6 1329,7 443,2
Tootaja 14 85 1,2 14,8 61 53 109,4 3 80 767,0 14 780,0 95 875,4 1150,5 383,5
Tootaja 15 91 1,3 12,6 58 43 97,0 - 84 411,5 12 630,0 97 332,4 1168,0 389,3
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Employee’s remuneration is important topic in evepmpany. One of the key questions is
whether the same results are achieved at the lagseronus. Different theorists have different

views on this issue.

The theorists who stand for the base pay statethieatmployee should make an effort and do
own job well only on the base pay. These employéles receive a performance fee doing it
only for pay not because they are dedicated. Té¢dsiaes the perception of their responsibility,
the inner desire and motivation to work. There rhigh a situation where instead of employees
contribute to the success of the team and the ag@on, but to orient them in their work, which
contributes to their personal reward.

Result wage proponents believe that if employeesdaing work similar in content, but the

results of the work are different, then this shoalso be reflected in the remuneration. When
with different performance result received sameargalit is perceived as unfair, and the
motivation drops. Predictably employees are motid/ddb do something if they believe that their
efforts influence performance positively. Resultimgthe achievement of these results it is

recommended to pay them with benefits paid to fyatieir needs and their desire to meet the
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needs of a robust enough to appreciate the eRortbest results achieved by individual and / or
group of assessment, balanced account. In this, ¢age possible to prevent excessive
individualism on the one hand, which paralyzes evafion and on the other hand too much

collectivism, which reduces individual effort.
The thesis objective was to evaluate the systefomeance of financial company.

Based on the analysis of the survey carried ouinguhe thesis the results showed that the
bonus system rather encourages employees towangsacy's goals, while the maximum limit

being reached, is not tightened for sales anymore.

Achieving better financial results were more maigayounger workers aged 40 and over. The
level of satisfaction of the basic salary paid bhe ttompany being divided equally. Single
respondents felt that the company base pay couliidieer, and not to depend on the results.
Also equally divided the proportion between of @spents who indicated that they are more
satisfied with the large salary without performamee or higher salary and lower performance
fee. From these results it can be concluded tleapénformance fee is rather small proportion of

the sales performance.

The performance fee system of the company mustdre transparent according to respondents.
Rather the work is being done because the custehwrd be served and the inner motivators
force to act, rather than money.

According to respondents' assessment on the pafaenfee not should be maximum limit,

because the best workers are generally better sedalis, but the feel is unfair pay and a longer
period of time, it inhibits their performance. Tlkame problem also arises during summer
holidays and replacement periods, where the wodki®anuch higher but in the performance fee

is taken into account only the maximum fee rate.

Most of the employees respect their time and vawaReconciliation of work and family life. A

rested person is ready to do more to corporatesgoal

From the thesis of the theoretical part and basednalysis the author introduce following pro-

posals.

1. The base pay could be connected with the lengngdloyment. For example, the base
pay can be increase from the fourth year of workisTwould give employees the
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opportunity to earn more, ensure a certain monthbpme, and workers are more
motivated to contribute to the company's goaladtld also ensure a stable workforce in
the company.

. One option to change the bonus system more tragspaould be the feedback to the
managers side at the end of each quarter, whidtbeviteviewed with the objectives and
results achieved. If necessary, the manager gigdgi@al explanations and responds
employee questions.

. In case of replacements the manager and a employald be agreed between the
alternate payment period for a replacement. Thig be a fixed sum in the form of

additional pay. Another possibility could be abblisf the maximum rate. Employees
expect that their contributions to the work and lloeirs of work are valued fairly by the

company. This will in turn result in a satisfieddamotivated employee.
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