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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod uurimisprobleem seisneb selles, et pole kaardistatud, milliseid tasusiisteeme
rakendatakse elektroonikatdostuses, et tagada vajalikku ja jatkuvat panust ettevotte eesmérkide
saavutamiseks. Magistrito0 eesmairgiks oli kaardistada tasusiisteemide rakendamine tootlevas
toostuses Eesti elektroonikatdostuse nditel. Magistritods viidi 14bi veebipohine kiisitlus Eesti

elektroonikatdostuse ettevotete seas. Kisitlusele vastas 20 ettevotet.

Uuringus selgus, et Eesti elektroonikatoostuses on kdige rohkem kasutusel olevateks
tasusiisteemideks ajatasu, tulemustasu ja kombineeritud tasu. Ajatasu kasutatakse koige suurema
hulga tootajate puhul. Kollektiivsed tulemustasud on rohkem kasutusel kui individuaalne

tulemustasu.

Rahalise tootasu komponentidest on kdige rohkem kasutusel fikseeritud pohitasu ja igakuine
muutuvtasu. Tootasu muutuvosa soltub pigem lithema- kui pikemaajalistest tulemustest.
Kaudsetest rahalistest tasudest on kdige enam kasutatavateks spordi ja huvialade toetus, transport
ettevotte kulul voi transpordikulude hiivitamine ning toitlustamine. Mitterahalised hiived on

elektroonikatdostuse ettevotetes sagedamini kasutusel kui kaudsed rahalised tasud.

Elektroonikatdostuse ettevotete arvates on tasusiisteemi koige olulisemateks eesméirkideks
toodangu kvaliteedi tdstmine, tddtajate motivatsiooni suurendamine ja sobiva personali
viarbamine. Tasuslisteemide toimivust hinnati kdige korgemalt kasumi suurendamise, toodangu
kvaliteedi tOstmise ja personali voolavuse vidhendamise osas. Tasuslisteemide loomisel ja
arendamisel on juhtiv roll ettevotete tegev- ja personalijuhtidel. Tasusiisteemid on ajas piisivad,
enamus ettevotteid muudab neid kord nelja aasta jirel voi harvemini. Tasusiisteemide arendamisel

viiakse kodige sagedamini lébi to6turu uuring.

Votmesonad: t66tlev todstus, elektroonikatddstus, tasusiisteem, todtasu



ABSTRACT

The research problem of the master's thesis is that it has not been mapped, which remuneration
systems are implemented in the electronics industry to ensure the necessary and continuous
contribution to the achievement of the company's goals. The aim of the master's thesis was to map
the application of remuneration systems in the manufacturing industry using the example of the
Estonian electronics industry. There was conducted an online survey of representatives of

manufacturing companies and 20 companies responded to the survey.

The study revealed that the time rate, performance-based pay and combined pay are the most
frequently applied remuneration systems in Estonian electronics industry. The time rate is also
used for the largest number of employees. Collective performance rewards are more widely used

than individual performance rewards.

Fixed base pay and the monthly variable pay are the most widely used direct monetary rewards.
The variable part of the salary depends on short-term rather than long-term results. Among the
indirect financial rewards, the most used are sports and hobby compensation, transport at the
company's expense or reimbursement of transport costs, and catering. In the electronics industry,

non-monetary rewards are more common than indirect monetary rewards.

According to companies in the electronics industry, the most important goals of the reward system
are to increase the quality of production, increase the motivation of employees and recruit suitable
personnel. The performance of reward systems was rated the highest in terms of increasing profits,
increasing production quality and reducing staff turnover. Executive and personnel managers of
companies play a leading role in the creation and development of remuneration systems.
Remuneration systems are stable over time, most companies change them once every four years
or less often. When developing remuneration systems, a labor market survey is most often carried

out.

Key words: processing industry, electronics industry, remuneration system, pay
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SISSEJUHATUS

Tootasustamise siisteemid ehk tasusiisteemid on palvinud personalijuhtimise praktikates viimastel
aastatel palju tdhelepanu, kuigi nende ettevottele sobilikkuse vajadust moistetakse, on strateegilisi
tasusiisteeme ning nende olulisust ettevotetele uuritud vdhe (Tenhidld & Laamanen, 2018;
Schraeder, & Becton, 2022). Tootasustamine on juhtimistooriistaks, mis voimaldab tdotajate
kaitumist suunata ning seda peetakse oluliseks todtajate motiveerimisel ja ettevotte eesmérkide
saavutamisel (Medcof & Rumpel, 2007). Tasusiisteem ja selles tehtavad muudatused tekitavad
tootajates nii emotsionaalseid kui kditumislikke reaktsioone (Tenhidld & Lount 2014), mistottu

saavad ettevotted tootasustamise abil to6tajate kiitumist suunata.

Tootlev toostus on Eestile olulise tdahtsusega, 2017. aastal moodustas see ligikaudu 16%
sisemajanduse kogutoodangust ning tdostusharus tootab enam kui 120 000 inimest, mis
moodustab Statistikaameti andmetel ligikaudu viiendiku elanikkonnast ning to6tlev todstus annab
2/3 Eesti ekspordikidibest (To0stuspoliitika..., 2022). Todtlevast tdostuses eesseisvad viljakutsed
on tehnoloogilised, regionaalsed ja globaalsed. To6tlev to0stus muutub iiha keerulisemaks ning
tehnoloogia arenemise ja muutumise tottu seisab sektoris ees palju muudatusi, millega kohaneda.
Muutusteks on vananev t006joud, automatiseerimine, digitaliseerimine, keerukamate ja
erilahendusena (nn eritellimusel tailor made) valmistatavate toodete suurenev vajadus klientide

seas, todtempo kasv, protsesside efektiivistamise vajadus jne (Emerging trends ..., 2017).

Eesti tootleva toostuse puhul on probleemiks vihene voimekus muutustega kaasas kdia ja
globaalseid trende jargida (Too0stuspoliitika..., 2022). Tootleva toostuse ettevotetel on raskuseid
kohaneda kiire to0joukulude kasvuga (To0stuspoliitika... 2017), mis tdhendab, et ettevotetesse on
palgatud suurem hulk inimesi sarnast t60d tegema, kuid t66 ise ei ole efektiivsem, sest

lisandvairtus pole kasvanud.

Eesti toostuspoliitikas on seotud eesmirgiks toostuse digitaliseerimine, millega kaasneb korge
lisandvairtustega tegevustele keskendumine tdOstusettevitete poolt, mis omakorda loob
toostussektorisse  korgepalgalisi tookohti (Toostuspoliitika ..., 2017). Eesti teadus- ja

arendustegevuse, innovatsiooni ning ettevotluse arengukava 2021-2035 néeb ette innovaatiliste



lahenduste rakendamist todstuses (Eesti teadus- ja..., 2021), mis samuti tekitab vajaduse

oskuslikumate todtajate jarele.

Muutused todtlevas todstuses toovad kaasa erineva keerukusega t6dde kombineerimise (nn mitme
t00 korraga tegemise oskuse (multitasking) ja tellimuspohise tootmise (Eesti teadus- ja... 2021).
Nende muutuste iileminekul saavad panustada todtajad, kelle motivatsiooni ja kditumist saab
suunata tasusiisteemi kaudu, mistottu on ettevotetel vaja tuvastada vOimalused tasusiisteemi
taiustamiseks selliselt, et see toetaks ettevotte eesmirke. Tasusiisteemi mitterahalisi ja rahalisi
tasusid kasutades on vdimalik ligi meelitada ning siilitada ettevottele vajalike pithendumuse ja
kompetentsidega todjoudu (Margherita & Bua, 2021; Bahaudin & Shandana, 2010).
Konkurentsieelise saavutamiseks ja hoidmiseks teevad ettevotted véiksema todtaja arvuga rohkem
t00d, mis tottu on hidavajalik, et tasustamisel arvestatakse todtajate efektiivsusega ja padevustega.
Enamik ettevotteid ndustub tohusate tasusiisteemide vajalikkuse ja véartusega, kuid vihesed
tajuvad, kuidas tasusiisteemi kvaliteet voib mdjutada inimese moraali ja tootlikkust ning tugevdada
ettevotte vaartuseid ja norme (Bahaudin & Shandana 2010; Kerr & Solcum, 2015). Vaatamata
tehnoloogia arenemisele ja modernsemate tootmisvotete kasutuselevotule, on todtelevas toostuses
kohati kasutusel samad tasustamise votteid kui 40 aastat tagasi. Vdike hulk ettevotteid arvestab
oma tasusiisteemis tdnapdevaste ndudmistega toole ja ettevotte eesmaérgile (Lollo & O’Rourke,

2020).

Magistritod uurimisprobleem seisneb selles, et pole kaardistatud, milliseid tasusiisteeme
rakendatakse elektroonikatdostuses, et tagada vajalikku ja jitkuvat panust ettevotte eesmérkide
saavutamiseks. Kuigi analoogiline probleem esineb ka teistest todtleva todstuse harudes,
lahendatakse magistritods uurimisprobleemi Eesti elektroonikatddstuse nditel, kuna nimetatud
tegevusalal on suur tihtsus Eesti majanduse jaoks ning tegevusala ettevotteid ihendaval Eesti
Elektroonikatdostuse Liidul on korge tulevikuambitsioonid. Elektroonikatodstuse suur tdhtusus
tuleneb tegevusala korgest rahvusvahelisest potentsiaalist ja vOimalusest toetada teiste

toostusharude moderniseerumist. (Eesti Elektroonikatdostuse Liidu ..., 2021)

Varasematest Eestis ldbiviidud uuringutes on Kraav (2015) leidnud, et Eesti ettevotete
tasusiisteemid pohinevad peamiselt ametikohtade hindamisel, mida voib pidada traditsiooniliseks
lahenemiseks. Selline praktika aga ei tarvitse olla sobiv arvestades, et tootajate lilesanded on
muutnud paindlikumaks ja mitmekesisemaks (Schraeder & Becton, 2022). Samuti ei ole

varasemad viimastel aastatel tegevusala tasandil to6tasustamise alased Eestis ldbiviidud uuringud



(Kraav, 2015; Laas, 2021) keskendunud elektroonikatdostusele ega ka tootlevale tdostusele

laiemalt.

Antud magistritod eesmirgiks on kaardistada tasusiisteemide rakendamine tootlevas toodstuses

Eesti elektroonikatddstuse naitel.

Kéesoleva magistritoo uurimiskiisimusteks on:

1. Millised teoreetilised seisukohad toetavad tootasustamise rakendamist?
2. Millised on Eesti elektroonikatdostuses rakendatavate tasusiisteemide eesmairgid,
tootasustamise pohimdtted ning kuidas tasusiisteeme arendatakse?

3. Milliseid rahalisi tasusid ja mitterahalisi hiivesid pakutakse Eesti elektroonikatodstuses?

Magistritods ldbiviidavas empiirilises uuringus rakendatakse kvantitatiivset uurimismeetodit.
Uuringu andmed kogutakse kiisitluse kédigus. Uuringu valim moodustatakse Eesti
elektroonikatdostuse ettevotetest ning kiisitlusele vastama kutsutakse nimetatud ettevotete

tasusiisteemide eest vastutavad tdotajad (enamasti ettevotte juhid voi personalijuhid).

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse teoreetiline iilevaade tasusiisteemidest
ja toodtlevas toostuses kasutusel olevatest tasusiisteemidest ning nende mdjutajatest. Teine osa
koosneb autori poolt 1dbi viidud uuringu metoodika kirjeldusest ning kolmas osa sisaldab uuringu

tulemusi, arutelu, jareldusi ja ettepanekuid tasusilisteemide tdiustamiseks.



1. ULEVAADE TASUSUSTEEMI TEOREETILISTEST
KASITLUSTEST

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse tasusiisteemi olemuse teoreetilisi ldhenemisi, selgitatakse
tasusiisteemi komponente ja eesmirke. Tuuakse véilja iildised pdohimotted, millele peab
tasusiisteem juhtimisteadlaste arvates vastama. Seejdrel késitletakse toOtasustamist tootlevas
toostuses, tuues vélja sektori eripdra tasusiisteemi kontekstis teoreetiliselt ning andes iilevaate
sellel tegevusalal 1dbiviidud tootasustamise alastest uuringutest. Samuti tutvustatakse olulisemaid

uusi trende todtasustamises.

1.1. Tasusiisteemi moiste ja funktsioon

Eesti toolepingu seaduse (2022, § 5) kohaselt on todtasu ,,t60 eest makstav tasu“, mis lepitakse
kokku tootaja ja todandja poolt kokku toolepingus. Tootasuks loetakse ka todtajale
majandustulemustelt ja tehingutelt makstav tasu. Samuti on seaduses sétestatud, et ,,td0lepingu
alusel teeb fliisiline isik (tootaja) teisele isikule (todandja) to6d, alludes tema juhtimisele ja
kontrollile. T66andja maksab tootajale to66 eest tasu.“ (Toolepingu seadus, 2022, § 1). Samuti on
seaduses sdtestatud, et tootasu makstakse rahas (Toolepingu seadus, 2022, § 35). Juhtimise ja
majandusteaduse kontekstis kisitletakse tootasu laiemalt. Ameerika Ametiithing defineerib
tootasu kui ,,t66andja poolt makstavaid rahalisi ja mitterahalisi tasusid to6tajate poolt osutatavate

teenuste eest” (Singh & Jain, 2013, 106).

Kéesolevas to0s ldhtutakse tasusiisteemi kisitluse juures kogutasu (fotal reward) pdhimottest.
Tegemist on laiapohise 1dhenemisega tdotasustamisele, mille juures voetakse arvesse tootaja poolt
toosuhtest saadavat tervikkogemust (Armstrong, 2012, 29). Kogutasu koosneb nii rahalistest
(otsesed- ja kaudsed tasud) kui mitterahalistest hiivedest (Margerita & Bua, 2021). See holmab
koike, mida tootajad hindavad ettevotte heaks todtades, ja moodustab tervikliku tasusiisteemi
sisaldades nii rahalisi (palk, puhkuse hiivitis, preemiad, boonused) kui ka mitterahalisi hiivesid

(Graham et al., 2018, 68). Kogutasu siisteemi komponendid on esitatud joonisel 1.

Rahaline tasu jaguneb otseseks ja kaudseks tasuks. Otsese rahalise tasu all mdistetakse tootajatel

otse tehtavaid rahalisi viljamakseid (Sims & Bias, 2019, 175). Todtasu tdolepingu seaduse
9



kohaselt vastabki otsesele rahalisele tasule. Kaudne mitterahaline tasu holmab Sims ja Bias (2019,
175) jargi hiivesid, millel on selgelt piiritletav rahaline véértus, kuid mida tdo6tajale ei maksta otse
vilja rahas. Siia kuuluvad néiteks tdoandja poolt todtajatele pensionikindlustuse pakkumine,
tootajate laenumaksete hiivitamine, samuti teatud kaupade vdi teenuste voimaldamine todtajale
tasuta vOi soodustingimustele nagu niiteks ametiauto voi spordiklubi kasutamise voimalus,

tootajatele pakutavad allahindlused ettevotte toodangult.

Kogutasu

Rahaline tasu Mitterahalised hiived

Otsene tasu Kaudne tasu Karjdari ja arengu- voimalused, koolitus
Piisitasu

Muutuvtasu Tunnustus

P§hitasu Pension Vastutus

Lisatasu Kindlustus

Preemia . v e g
Tulemustasu Soodustused Huvitav t60, T60- ja eraelu tasakaal, Paindlik
Kasumiosalus Laenumaksete to0aeg , Iseseisvus toos

Puhkuse hiivitis hiivitamine

Joonis 1. Kogutasu elemendid
Allikas: Autori koostatud (Graham et al., 2018; Sims & Bias, 2019;Margerita & Bua 2021)
pohjal

Uhe osa otsest tasust moodustab pdhitasu. Selle puhul on tegemist kindlasummalise perioodilise
maksega tooandjalt tootajale. Pohitasu lepitakse tavaliselt kokku tunni- voi kuutasuna. (Graham et

al., 2018, 90)

Teise osa todtasust moodustab muutuvtasu, mille puhul tdotajale makstava tasu suurus ei ole
tapselt teada, kuigi on kokkulepitud tasu arvestamise pohimdtted ja néitajad, millest tasu suurus
sOltub (Graham et al., 2018, 91). Muutuvtasu voib olla erinevates vormides ning erineva
perioodilisusega. Mdnedel juhtudel sdltub muutuvtasu liihiajalistest néitajatest ja seda voidakse
maidirata igakuiselt. Samas voidakse muutuvtasu méirata ka pikaajaliste néitajate puhul nagu kord
aastas makstav preemia, tulemuslisa ettevotte aastakasumi voi miitigitulu pealt. Samuti kuuluvad
pikaajalise tulemustasu alla td6tajatele osaluse pakkumise ja kasumi jaotamise skeemid. (Hoole &
Hotz, 2016) Kodige lihtsamaks muutuvtasu siisteemiks on tiikitasu, mille puhul makstakse tootajale
tasu toodangumahu pealt. Tiikitasu on traditsiooniliseks tasustamise viisiks pdllumajandus-,

tootmis- ja miiligitootajatel (Way, 2015).

10



Van der Hauwaert ja Brugeman (2015) jagavad mitterahalised tasud kéiega katsutavateks-,
sotsiaalseteks- ja todga seotud mitterahalisteks hiivedeks. Kiega katsutavate hiivede all moistavad
nad fliiisilisi esemeid, mida tdotaja saab oma saavutuste eest. Pakkudes tootajatele asju mida nad
hindavad (niiteks riietus, kinkekaardid, nimelised meened), paneb neid tundma véértustatuna.
Sotsiaalsed mitterahalised hiived on seotud inimeste vaheliste suhetega nagu kuuluvus,
eneseteostus ja aktsepteerimine. Sellisteks hiivedeks voivad olla avalik tunnustus, parima tootaja
tiitel ja muud sellist. To6ga seonduvad mitterahalised hiived on seotud todiilesannetega, mis
voivad suurendada tdotaja motivatsiooni. Nendeks on ka iilesanded, mis vdimaldavad kasutada
oma teadmisi ja oskuseid iseseisvalt ja paindlikult. Niitena voib siin vélja tuua edutamist,
erinevates koolitusprogrammides osalemist, otsustamisprotsessi kaasamist. Eelpool mainitud
hiived on osutunud positiivseks, kui tdotajate majanduslik heaolu on tagatud ning voib
negatiivseks, kui tootajale kaasneb hiivega mérkimisvddrne pingutus (Van der Hauwaert &

Brugeman 2015).

Tasusiisteem on moeldud todtajaid motiveerima, et nad todtaksid tootlikumalt ja kvaliteetsemalt
ning ei oleks altid lahkuma ettevdttest (Martono et al., 2018). Tanapdeval peetakse oluliseks, et
tasusiisteem toimiks juhtimistooriistana, et see paneks tOdtajad ettevottele piihenduma,
motiveeriks neid ennast arendama ja et tasusiisteem suunaks tootajaid iseseisvalt leidma ettevotte
probleemidele parimaid lahendusi ja paneks neid tegutsema ettevotte eesmirkidest 1dhtuvalt
(Bahaudin & Shandana, 2010). Kuivord tasusiisteem peab motiveerima tdotajaid pingutama
ettevottele vajalikus suunas, siis on oluline, et tasusiisteem oleks kooskolas ettevotte eesmérkidega

— tasuslisteem peab panema tootajaid pingutama ettevotte eesméarkide saavutamise nimel (Brown,

2014)

Martono ja teised (2018) selgitavad, et tasusiisteem mojutab tootajate sooritust, millest sdltub
nende tootlikkust motivatsiooni ja toorahulolu jargi. Kui to6taja motivatsioon ja rahulolu on
kdrgemad, siis on ka nende toOsooritus parem. Seega on ettevotte jaoks oluline rakendada

tasustlisteemi, mis suurendab tootajate motivatsiooni ja rahulolu.

Tootajate motivatsiooni tostmiseks rakendavad ettevotte tulemustasustamist. Tulemustasustamine
on muutuvtasu maksmise viisiks, mille tasu suurus soltub saavutatud tulemusest (Holmstrom,
2018). Tulemustasu suurus voib pdhineda individuaalsel, grupi voi kogu ettevotte tulemusel
(Margherita, Bua 2021). Tulemustasustamisega luuakse todtajale stiimul pingutamaks ettevotte
jaoks sobiva tulemuse nimel. Eelduseks on, et to6taja on huvitatud korgemast tasust ja seega ta

pingutab korgema tasu saamisest ajendatuna tugevamalt (Holmstrom, 2018). Tulemustasustamine

11



on seotud tdotajatele tegevusvabaduse andmisega — todtajatele makstakse tasu saavutatud
tulemuse eest, kuid neil voimaldatakse leida ise sobivad viisid tulemuste saavutamiseks. Seetottu
ei peeta Oigeks tulemustasustamise korral maksta tasu vastavalt tulemuse saavutamiseks

rakendatud meetoditele (Bahaudin & Shandana, 2010).

Sageli peetakse tulemustasustamist parimaks tasusiisteemiks, et motiveerida tdo6tajaid tootlikumalt
tootama. Siiski ei ole voimalik véita, et tulemustasutamine oleks parimaks lahenduseks koikides
olukordades koikide ettevotete jaoks (Kang & Lee, 2021). Gerhart ja Fang (2014) viitel ei tarvitse
tulemustasustamine toimida, kuivord todtasu ei ole ainsaks todtajaid motiveerivaks teguriks ja
selle tdhtsust tootajatele on erinev. Tulemustasustamine voOib soodustada tootajate liigset
keskendumist tootasule ja vidhendada nende sisemist motivatsiooni. Nimetatud seisukohti
kinnitavad Kreye (2016) uurimistulemused, mille kohaselt peavad to6tajad kdige olulisemateks
sisemise motivatsiooniga seotud tegureid nagu tdosisu ja voimalus oskuste arendamiseks ning
finantsstiimuleid peetakse suhteliselt véhetéhtsateks motivaatoriteks. Bahaudin ja Shandana
(2010) toovad vilja, et paljud ettevotted rakendavad tulemustasustamist, kuid véhestel on
maidratletud tulemuslikkuse eesmérgid ning nende tditmise hindamise meetodid. Holmstrom
(2018) toob vilja tulemustasustamise puudused, milleks on raskused tootajate tulemuste
modotmisel ning vdimalused, et todtajad hakkavad siisteemi ettevottele kahjulikul viisil dra
kasutada. Monikord vdib tulemustasustamine tuua kaasa olukorra, kus tOdtaja sooritus on
varasemalt kokkulepitud moddiku jargi korge, kuid vaatamata sellele, on see ettevottele olnud

kahjulik.

Gerhart ja Fang (2014) mairgivad, et tulemustasustamine ei ole ainsaks viisiks tootulemuse ja
tootasu sidumiseks, sest ka teiste tasusiisteemide puhul saavutavad paremate tootulemustega
tootajad korgema todtasu. Isegi kui rakendatakse iiksnes fikseeritud tasu, siis tasu suurust
vaadatakse perioodiliselt {ile ja paremate tulemustega tootajate tasu tdstetakse rohkem. Samuti on
paremaid tulemusi saavutavatel tdotajatel paremad voimalused saada edutatud korgema palgaga
ametikohtadele. Lisaks saavutavad paremate tulemustega tootajad pikas perspektiivis suurema
sissetuleku, sest neil on viiksem tdendosus tookoha kaotamiseks ning samuti neil on paremad

voimalused saada korgemat tootasu teiste tooandjate juures.

Bahaudin ja Shandana (2010) soovitavad rakendada ettevotte missioonil pohinevat tasusiisteemi.
Koigil tdotajatel peaks olema pdhitasu, mis on seotud todtaja oskuste tasemega. Lisatasu tuleks

maksta tulemuste eest, mis on seotud ettevotte missiooniga. Lisatasude madramine peaks olema
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meeskonnapdhine, kuid tootaja keskne ning todtaja tulemuste hindamisel tuleks kdige enam

lahtuda kolleegide hinnangutest.

Oskustepohine tasustamine on alternatiiviks tulemustasul pohinevale siisteemile. Oskustepdhise
tasustamise puhul on tootasu méadramise aluseks tootaja oskused, teadmised ja vOimed.
Oskustepdhise tasusiisteemi eeliseks on, et see motiveerib td6tajaid dppima ja oma oskusi
arendama. Oskustepohine tasustamine soodustab innovatsiooni ja todtajate proaktiivset kditumist

ja oludele kohandumist (Kang & Lee, 2021).

Singh ja Jain (2013) nimetavad tootasustamist kdige olulisemaks tootajate rahulolu mojutavaks
personalipoliitikaks. Martono ja teised (2018) on samuti jdoudnud tulemusele, et tootasustamine on
seotud toorahuloluga — kui todtajad on rohkem rahul tasusiisteemiga, siis on ka nende téorahulolu
tervikuna korgem. T60ga rahulolu mojutajateks on tootasu, tookeskkond, autonoomia, suhtlemine

(Singh & Jain, 2013) ehk nii rahaline kui mitterahaline tasustamine.

Tasuslisteem on tdotajate motiveerimise ja nendele rahulolu tdstmise korval tootajate uute
tootajate ettevottesse meelitamisel ja nende ettevottega sidumisel (Aliku et al., 2020).
Tasustlisteemi tdhusus ei voimalda tosta ainult ettevotte efektiivsust, séilitada ettevottele kdrgema
kompetentsiga tootajaid vaid ka vdhendada kulusid (nt varbamiskulud) (Margherita & Bua, 2021).
Capelli (2000) juhib tihelepanu sellele, et tasusiisteem on kdige populaarsem vahend ettevottele
vajalike tootajate sdilitamisel. Tootajad piiiitakse siduda ettevottega ldbi individuaalsete
tasupakettide. Toimiv tasusiisteem on voimalik saavutada, kui ettevdte mdistab tootajate tegelikke
vajadusi ja tootaja on valmis saadavate hiivede eest andma oma panuse. Graham ja teised (2019)
rohutavad tasusiisteemi tdhtsust lisaks tdotajate organisatsioonis hoidmisele ka nende ettevottesse
toole meelitamisel. Tasusiisteem on iiks tegur, millest soltub todandja atraktiivsus, seega
tasusiisteem mojutab todtajate varbamist. Selle jaoks on eelkdige téhtis, kuidas tajuvad toootsijad
ettevotte tasusiisteemi vorreldes konkureeritavate ettevotete tasusilisteemidega. Cox ja teised
(2010) maérgivad, et tasusiisteemil on reguleeriv funktsioon, millega ettevotte kujundab oma
tootajaskonda. Kui ettevdte soovib endale teatud tiilipi tootajaid, siis saab ta vilja tootada
tasusiisteemi, mis on selliste tootajate jaoks atraktiivne. Armstrong (2012) rdhutab, et ettevotted

peaksid pakkuma hiivesid, mis meelitavad to6turul ligi vajalike kompetentsidega tootajaid.

Liabi tasuslisteemi saavad juhid ettevotte tootajatele edastada ettevotte kultuuri ehk soovitud
hoiakute ja kditumise viise (Kerr & Slocum, 2015). Tasusiisteem on ka tootajate tagasisidestamise

vahendiks. Kui tasu on seotud too6taja tulemustega, siis saab tasu jargi tootaja teavet selle kohta,
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kuidas ettevote tema tdosooritust hindab. Siiski peaks tasu midramisega koos kdima ka pohjalikum

tagasiside andmine todtajale (Bahaudin & Shandana, 2010).

1.2. Tasusiisteemi valjatootamine

Peatiikis 1.1. selgus, et tootasustamisel on mitmeid funktsioone. Kuidas konkreetse ettevotte
tasusiisteem neid funktsioone tdidab soltub ettevotte poolt tehtavatest valikutest tasusiisteemi
loomisel ja rakendamisel. Armstrong (2012) leiab, et ettevotted peaksid formuleerima
tasustrateegia, milles fikseeritakse mida soovitatakse tasusiisteemiga saavutada ja kuidas
tasusiisteem peab aitama piistitatud eesmarkideni joudma. Kuna ettevotted ja nende eesmérgid on
erinevad, siis tuleb tasustrateegia koostada igal ettevottel eraldi. Vaatamata sellele on
erialakirjanduses toodud vélja mitmeid pohimotteid, millest kdik organisatsioonid peaksid

tasustlisteemi valjatootamisel lahtuma ning neid on késitletud alljargnevalt.

1990.aastate algusest hakati tasusiisteeme siduma ettevotte Adristrateegiaga, véirtuste ning
kvaliteediga, mille kédigus said rohkem tdhelepanu rahalised tasustamise vdimalused
mitterahalistest (Cox et al., 2010). Hiljem on tasusiisteemile hakatud l&henema terviklikumalt ning
pohimdtteks on saanud, et tasustamine tervikuna peaks olema kooskdlas ettevotte eesméarkidega

(Armstrong, 2012).

Tasuslisteem peaks vastama t0otajate ootustele ning lisaks peavad todtajad tajuma tasustamist
Oiglasena. Tootajale pakutav tasu peaks olema vorreldaval tasemel sarnase t60 eest samal
tegevusalal teiste ettevotete poolt makstava tasuga, kuna tootajad vordlevad tasusid teiste
ettevotete poolt pakutavaga ning selline vordlus mdjutab tdotajate ootusi ja hinnangut toStasu
oiglusele (Singh & Jain, 2013). Aliku et al. (2020) on toonud samuti vélja tootasustamise diguse
tahtsuse ettevotete jaoks. Uuringud kogutasu mudeli kasutuse osas nditavad vajadust arvestada
tootajate arusaamadega ning to0keskkonna aspektidega, mis todtajate arusaamu mojutavad ja

tootajate panust ettevotte eesmirkide saavutamisel toetavad (Cox et al, 2010).

Et tootasu mdjuks motiveerivalt peavad tootajad seda tajuma sisemiselt ja viliselt diglasena.
Tasustlisteemi sisemine diglus tdhendab, et tdotaja tajub, et talle makstav tasu on kooskolas
tookoha ndudmistega arvestades teisi tookohti samas organisatsioonis. Viline diglus pShineb
tootasu vordlemisel teistes organisatsioonides pakutava tasuga (Darma & Supriyanto, 2017).
Tootasustamise Oiglust aitab tagada ametikohtade hindamine, mille kéigus selgitatakse vélja

erinevatel ametikohtadel vajalikud teadmised ja oskused, tdidetavad lilesanded, ndutav pingutus ja
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tootingimused. Oiglase tasustamise pdhimdtte kohaselt peaks nende niitajate poolest tookohtadel
makstav tasu olema samaviirne, samal ajal on diglane maksta korgemat tasu ametikohtadel, mis
noutavad rohkem oskusi, kus tuleb tdita rohkem voi keerukamaid tilesandeid, mis nduavad rohkem
pingutust ja mille todtingimused on todtaja jaoks ebameeldivamad (Kahya, 2018). Oiglane
tasustamine on ettevotete jaoks oluline, et ettevote suudaks olla edukas konkurentsis todtajate
parast (Armstrong, 2012), sest kui todtajad tajuvad, et neile pakutavad tasud on vorreldes teiste

ettevotetega ebadiglaselt madalad, siis see vihendab soovi ettevottes tootada.

Tasuslisteemi juures on olulised paindlikkus ja individuaalne ldhenemine. Todtajate
individuaalsusega vdoimaldab arvestada mitmekesine ja paindlik mitterahaliste tasude pakkumine.
Selles osas on tootajate eelistused sageli erinevad ning igale tootajatele tuleks pakkuda talle
sobivat paketti erinevatest hiivedest (Graham et al., 2018). Meeskondade ja to6gruppide
tasustamisel on oluline meeles pidada iiksikut t6Gtajat, oluline on sobitada tema tasu nii, et see
oleks tasusaajale tdhendusrikas (Bahaudin & Shandana, 2010), see l14dbi on vdimalik saavutada

tootaja kdrgem motiveeritus ja pithendumus.

Tasuslisteem peab Brown (2014) késitluse kohaselt arvestama nii ettevotte kui todtajate
vajadustega. Siisteem peab tuginema ettevotte véirtustele ja dristrateegiale, kuid olema samas
paindlik, et vOtta arvesse tootajate vajadusi. Samas peab olema tasusiisteem paindlik selles mottes,

et seda oleks vajadusel voimalik muuta.

Bahaudin ja Shandana (2010) toovad tasusiisteemi puudusena vilja, et sageli on need koostatud
vaid iihe tdotaja poolt vai siis on ettevote iile votnud teise ettevotte tasusiisteemi. Ettevotte
tootajaskond ei ole tasusiisteemi véljatootamisse kaasatud ning sellised siisteemid tavaliselt ei anna
héid tulemusi. Brown (2014) leiab, et tasusiisteemi loomisse tuleks kaasata kdik tootajad. Vajalik
on huvituda tOOtajate arvamusest, et vilja selgitada pdlvkondade erinevused ja

motivatsioonirithmad.

Armstrong (2012) soovitab anda tootajaga vahetult kokkupuutuvatele juhtidele laialdane
otsustusdigus tasusiisteemi osas. Juhtidele suurema otsustusdiguse andmine tasusiisteemi osas
voimaldab personaliosakonnal keskenduda rohkem teistele personalitoo valdkondadele. Lisaks on

juhtidel tavaliselt rohkem infot to6tajate eelistuste kohta kui personaliosakonnal (Cox et al., 2010).

Brown (2014) toob vilja, et viimase kahe aastakiimne jooksul on tasusiisteemid muutunud jérjest
keerulisemaks. Rakendatakse palju erinevaid lisatasusid ning nende suurus sdltub paljudest

moddikutest, mis aga muudab tasusiisteemist arusaamist tootajate jaoks keerukamaks. Sellega
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seoses kasvab vajadus tasusiisteemi tootajatele pdhjalikumalt selgitada. Samuti peaksid ettevotted
hoiduma liiga keerulistest tasusiisteemidest. Ettevotetel napib personali- ja keskastmejuhte, et
tasusiisteemid edukalt ellu viia ja tagada tohus toimimine. Tuleb arvestada ettevdtte realistlike

vOimalustega ning hoida tasustisteem voimalikult lihtsa ja ldbipaistvana.

Tasustlisteemide rakendamise votmeelemendiks on tdotajate teadlikkus kogutasust, mida nad oma
t00 eest saavad. Sageli tootajad on teadlikud rahalistest hiivedest, kuid arusaam mitterahalisetest
hiivedest on tagasihoidlik (Medcoff & Rumpel, 2007). Seega tuleb tasusiisteemi elementide
valikul arvestada ettevOtte eripdra, strateegiat ja eesmirke ning leida diged

kommunikatsioonimeetodid tasusiisteemi edastamiseks koikidele tootajatele arusaadaval moel.

Tasuslisteemi véljatootamisel on vajalik 14bi viia mitmeid toiminguid. Lihtuda tuleb ettevotte
strateegiast ja personalistrateegiast ja selle pohjal médratleta tootasustamise eesmargid. Jargnevalt
tuleb teha mitmeid valikuid, milleks voivad olla (Armstrong, 2012, 352-354; Gupta & Shaw, 2014,
3-4):

e Viia ldbi ametikohtade hindamine;

e Uurida t66turu olukorda todtasustamise osas;

e Maidratleda, millest peaks tasude suurus sdltuma (nt. tulemustasu, tiikitasu oskustepdhine
tasustamine);

e Otsustada, kuidas kogutakse andmeid tdéotasude méadramiseks;

e Fikseerida tootasu madrad (pohitasu, tulemustasu, preemiad);

e Otsustada, milliseid kaudseid rahalisi hiivesid tootajatele pakutakse ja mis on nende
saamise tingimused;

e Otsustada, milliseid mitterahalisi hiivesid tdotajatele pakutakse ja mis on nende saamise

tingimused.

Armstrong (2012) juhib tdhelepanu sellele, et kui on tegemist tegutseva ettevottega, siis on
ettevottes tasusiisteem juba kasutusel ja seega tdhendab uute tOGtasustamise pdohimdtete
kasutuselevotte olemasoleva siisteemi muutmist. Muutuste 14biviimisel tuleb arvestada todtajate

vOimega muutustega kohaneda.
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1.3. Tasusiisteem tootlevas toostuses

Zaytsev ja teised (2020) toid vélja, et to0 tasustamisel méngivad suurt rolli sotsiaalmajanduslikud
suhted, mis aitavad kaasa tootleva to0stuse innovaatilisusele ja vajadusele kaasajastada tootmist.
Cox ja teised (2010) viitasid, et tasusiisteemi loomisel on oluline jargida valdkonna norme ning
sarnast seisukohta jagavad ka Bahaudin ja Shandana (2010), kes védidavad, et tasusiisteem peaks
vOtma arvesse tegevusalal voi turul viljakujunenud tasustamise pdhimotteid. Samuti peaks

palgatase olema vorreldav teiste samal turul tegutsevate ettevottete palgatasemega.

Kiesolevas toos uuritav elektroonikatddstus, kuulub tdotleva t60stuse alla. To6tlevale to0stusele
on iseloomulik tugev konkurents ja sellest tulenev surve ettevotetele kulude alandamiseks. Seoses
iildise palgataseme tdusuga ettevotete kulud pidevalt kasvavad, kuna t66joukulud moodustavad
suurema osa tootleva toostuse ettevdtete piisikuludest (Ozutku, 2012). Tugev konkurentsisurve
voib takistada tootleva toostuse ettevotteid todtasusid tostmaks, kuid samas madalad tasud voivad
mdjuga negatiivselt t60 tootlikkusele (Lollo & O’Rourke, 2020). Tootleva tdostuse kontekstis on
palju uuritud, kuidas on see seotud t66j0u tootlikkusega. Korgtehnoloogiline ettevotte ei suuda
hoida ja motiveerida to6tajaid, kui tasustaks neid samade niitajate alusel kui jackaubanduse sektori

ettevote (Zaytsev et al, 2020).

T60jou tasustamine mojutab t66jou tootlikkust 1dbi tootajate motivatsiooni ning personali
virbamise. Tasusiisteemi kaudu on vdimalik ettevdttel varustada end kvaliteetse t66jouga, mille

tahtsus kasvab tootmise automatiseerimise ja digitaliseerimisega itha enam (Zaytsev et al, 2020).

Tasustisteemil on otsene seos toojoule, selle kaudu on voimalik tagada kvaliteetne t66joud, mille
olulisus kasvab tootleva tootsuse automatiseerimise ja digitaliseerimise protsessis itha enam
(Zaytsev et al, 2020). Kui ettevote maksab tootajatele samavairse to6 eest korgemat tasu kui teistes
ettevottes, siis omab ettevdte eelist t66jou virbamisel (Ozutku, 2012), kuid samas suurenevad
ettevotte toojoukulud. Suuremad t66joukulud tasuvad ettevotte jaoks end éra siis, kui ettevote

suudab saavutada korgema t66jou tootlikkuse.

Majandusteadlased on vaielnud selle iile, kas tootlevas todstuses tootajate tasustamine tulemuse
eest on optimaalne. Aliku et al. (2020) l4bi viidud uuringus jéareldasid nad, et ldbimdeldud
tasusiisteemi olemasolu tagab tootajate suurema tulemuslikkuse. Selle all peetakse silmas nii
rahaliste kui ka mitterahaliste hiivedega arvestamist. Rahalist tasu ndhakse vaid lihe osana
tasusiisteemist, mida todtajatele makstakse. Kim ja Jang (2020) leidsid, et tootajate tasude

suurendamine toob kaasa ettevotte tulude kasvu ning soovitavad todtajate tasustamist kasutada kui
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strateegilise personalijuhtimise taktikat korgema tulemuslikkuse saavutamiseks. Samas toovad
nad ka vélja regulaarse tasude ldbivaatamise olulisuse, sest muutusel ei ole piisivat pikaaegset

moju.

Hart (2016) jargi soltub todtlevas todstuses rakendatav tasusiisteem tootmisprotsessi olemusest ja
selle juures eristuvad ettevotted, mis valmistavad lihtsat masstoodangut, ettevotetest, mis
valmistavad korgema lisandvdirtusega toodangut. Madala lisandvairtusega masstoodangut
valmistavad ettevotted rakendavad tiikitasusiisteeme, sest sellisel juhul on toGtajate poolt teostavad
toooperatsioonid lihtsad ning ettevotte jaoks on oluline motiveerida to6tajaid teostama ajatihikus
rohkem operatsioone. Selline tootmine on tdnapdeval koondunud madala sissetulekutasemega
riikidesse. Kdrge arengutasemega riikides on tdnapdeval rohkem korgtehnoloogilist tootmist, kus
rakendatakse rohkem kombineeritud siisteeme, mis pohinevad aja- ja tulemustasul. Sarnase
kasitluse on esitanud Helper ja teised (2010), kes jaotavad tootmise traditsiooniliseks ja
modernseks. Neist esimese puhul on tegu masstootmisega, mida iseloomustavad pikad
tootmistsiiklid ja suurtes kogustes tootmine, mistdttu t60 ei ndua toodtajatelt kdrgeid erioskusi.
Masstootmise puhul on oluline tootmisliini jatkusuutlikus ning puudu oleva liili (t66taja) kerge
asendatavus. Seega on voimalik jélgida iga to6taja tulemust ning tasustada tulemuse ehk tiikitasu
alusel. Sellisel juhul makstakse tootajale koguse, mitte kvaliteedi eest. Sellist 1ahenemist ei ole aga
hea kasutada modernse tootmise puhul, kus tootajal tuleb teha erineva keerukusastmega
kombineeritavaid toid (multi-tasking), mis peavad vastama kdrgendatud kvaliteedi standarditele ja
tootmine toimub tellimusepohiselt jélgides tarneaega (just-in time). Sellisel juhul on osutunud
efektiivsemaks tasustamise viisiks ajatasu ja/vdi ajatasu ning tulemustasu kombinatsioon.
Elektroonikatdostus kuulub enamasti kdrgtehnoloogilise tootmise alla ning seega on Helper ja
teised (2010) ning Hart (2016) pdhjal kasulikum nimetatud tegevusalal kasutada kombineeritud

tasustlisteeme.

Kesk- ja Ida-Euroopa riikide, sh Eesti tasusiisteemide kohta tehtud uuring, mis hdlmas nii todstus-
kui teenindussektori ettevotteid toi vélja, et nendele riikidele on iseloomulik td6tasustamise iile
otsustamine tdo0taja otseste lilemuste pddevuses ning personaliosakonna roll tasustamises on
vordlemisi tagasihoidlik. Selle praktika poolest eristuvad Kesk- ja Ida-Euroopa riigid Léaéne-
Euroopa maadest. Eesti puhul on personaliosakonna osalemine todtasusid puudutavate otsuste
juures suhteliselt suurem. Kesk- ja Ida-Euroopa riikides ollakse tootasude méédramisel tootajatele
paindlikud ja tasu suurus kujuneb individuaalsetel 1abirddkimistel. Eesti eristub nendest riikidest
eriti korge individuaalsete palgaldbirdakimise tihtsuse poolest. 59% Kesk- ja Ida-Euroopa ning

66% Eesti ettevotetest rakendab individuaalset tulemustasu. Kollektiivse tulemustasu rakendamise
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méér on Kesk- ja Ida-Euroopa riikides keskmiselt 41% ja Eestis 49%. Vorreldes Laéne-Euroopa
ritkidega rakendatakse Kesk- ja Ida-Euroopa riikides tulemustasu sagedamini, kuid samas on
tulemustasu harvemini seotud iiksiku to6taja voi meeskonna jaoks eraldi piisitatud eesmarkidega.
Uuring t6i vélja ka selle, et Kesk- ja Ida-Euroopa riikides ollakse todtajatele hiivede jaotamises
osas paindlikumad kui Lédne-Euroopas, kuid samas rakendatakse tdotajate kasumiosalust
harvemini. Nimetatud uuringu tulemuste kisitlemine on kéesoleva t66 kontekstis sobiv, sest kuigi
selles uuriti ka teenindusettevotted, siis enamike tulemuste osas puudusid olulised erinevused
toostus- ja teenindussektori vahel. Siiski selgus, et toOstussektoris rakendatakse sagedamini

individuaalseid tulemustasusid ning pakutakse to6tajatele kasumiosalust (Berber et al., 2017).

Kreeka tootleva todstuse kohta teostatud uuring nditas, et ligikaudu poolte tdotajate puhul
rakendatakse tulemustasu. Tulemustasu rakendamine on rohkem levinud juhtivtodtajate puhul
(57%) vorrelduna ilejadnud todtajatega (45%). Sama uuringu tulemused niitasid, et todtajate
tasustamine mdjutab vdrreldes teiste inimressursi juhtimise poliitikatega tdotajate suhtumist,
kaitumist, oskusi ja ettevotte miiligitulu. Nimetatud uuringu tulemused néitavad, et korgema
tootlikkuse saavutamise jaoks on ettevotte jaoks todtasustamine olulisem kui tootajate varbamine,

arendamine, kaasamine ja tookohtade disain (Katou & Budwar, 2015).

Ozutku (2012) Tiirgi todtleva toostuse ettevotetes libi viidud uuringust selgus, et tasusiisteemides
nii mitterahaliste kui rahaliste tasu kombinatsiooni kasutamine tasusiisteemides pole levinud
praktika. Rahalistest olid kdige levinumaks tasustamisviisideks tulemusel pdhinev ehk tiikitasu ja
iiletunnitod eest makstav tasu. Mitterahaliste tasude seas osutus populaarsemaks juhtide poolt

tootajatele tunnustuse jagamine ning edutamine heade tulemuste eest.

Helper ja teised (2010) on uurinud USA ja Suurbritannia todtleva toostuse ettevotteid, kes
vahetasid tiikitasu ajatasu vOi kombineeritud tasu vastu ning muutuse mdjureid ettevotte
tootlikkusele, kasumlikkusele ja tootajate suhtumisele. Uurimistulemused niitasid, et tiikitasust
loobumine suurendab todtajate tootlikkust ja ettevotte kasumlikkust, kui to6tajate lilesandeid on
keeruline jalgida. Samal ajal tagas tiikitasu korgema tootlikkuse ja kasumlikkuse lihtsasti
jélgitavate lilesannete puhul. Seetdttu leiavad Helper ja teised (2010), et tdnapédevases toostuses,
kus individuaalse todtaja soorituse jalgimine on raskendatud, on sobivateks tasustamise viisideks

ajatasu ja ettevotte kasumil pohinev tulemustasu.

Tai roivatodstuses labiviidud eksperimentaalne uuring toob vélja, et tasusiisteemi uuendamisega

on voimalik tootajate tootlikkust suurendada. Uuringus vorreldi kolme gruppi tootajaid, kellest

19



esimesele grupile maksti tavapirast tiikitasu, teise grupi puhul rakendati lisatasu kvaliteedi ja
jaatmete vdhendamise eest ning kolmandale grupile voimaldati to66pdeva lopetamist ja seega
liihemat toopédeva eeldusel, et tdotaja on teeninud vilja kindlaks méaratud tasu. Uuringus selgus,
et tootlikkuse suurenemine toimus teises ja kolmandas grupis. Samuti vihenes teises ja kolmandas

grupis personali voolavus ja suurenes tdotajate rahulolu (Lollo & O’Rourke, 2020).

Malaisia tootleva toostuse uuringu tulemused nditavad samuti, et todtasustamine on seotud
tootulemustega. Sealjuures osutus tdosoorituse seisukohast oluliseks, et tootajad tajuksid, et nende
tootasu on seotud todsoorituse objektiivse hindamisega, mis kinnitab tulemustasustamise
pohimdtete rakendamise tdhtsust parema tdodsoorituse tagamisel. Siiski nditavad nimetatud
uuringu tulemused, et tootajate koolitamine, neile tagasiside andmine ja ettevdtte iildised todelu

poliitikad on t60sooritusega tugevamalt seotud kui tootasustamine (Hee & Jing, 2018).

Indoneesia todtleva toostuse tdotajate uuringu tulemused niitavad, et tootasustamine mojutab
tootulemusi nii otseselt kui ka 1dbi organisatsiooni kodanikukéitumise (organizational citizen
behaviour). To6tajate jaoks on todtasustamise juures olulised nii pohitasu kui lisatasude suurus ja
diglasena tajumine, samuti mitterahalised tasud, kusjuures nende juures on tdhtis, kui huvitavad
need tootajatele tunduvad. Kui todtajad hindavad tasusilisteemi korgemalt, siis nad tdendoliselt
kdituvad t6o0l altruistlikumalt, suurema jirjekindlusega ning nende suhted kaastootajatega on
parmad. Samuti osutusid korgemad hinnangud tasusiisteemile positiivselt seotuks nii
kvantitatiivsete kui kvalitatiivsete toO0tulemustega ning tootasustamist korgemalt hindavad

tootajad vajasid vdhem juhtide poolset jarelevalvet (Supriyadi et al., 2017).

Ngwa ja teiste (2019) uuring Kameruni todtleva toostuse tootajate kohta niitab, et tootajate
kasumiosaluse skeemide rakendamine toob kaasa tdotajate korgema piihendumuse. Samas
uuringus tddetakse, et tootlevas toOstuses ei saa tdotasu sdltuda iiksnes ettevotte kasumist, kuna
ettevotete kasum on ajas ebastabiilne ning kui tegemist on suurte ettevotetega, siis tiksiku tootaja
moju kasumile on vdga viike. Uurimistulemuste pohjal soovitatakse, et teatud osas peab
tootmistdotjate tasu pdhinema fikseeritud pohipalgal, mis annab toodtajatele kindlustunde
majanduslanguse korral. Samuti soovitatakse pohitasu iihitada tulemuslisaga, mille juures
rohutatakse kollektiivsete tulemustasude kasulikkust, kuivord need soodustavad todtajate

koostood.

USA tootleva toostuse ettevotete kohta ldbiviidud uuringu tulemused néitavad, et valikud

tasusiisteemis tulemus- ja oskuspohisetasustamise vahel sdltuvad organisatsioonikultuurist ja

20



ettevotte personalistrateegiast. Tulemustasustamist rakendatakse rohkem ettevdtetes, mis on
rohkem orienteeritud lithiajalisele perspektiivile ning kus tootajate todsuhted on ajaliselt lithemad.
Samuti on tulemustasustamist rakendatavatele ettevotetele omane todiilesannete suurem
individualiseeritus ja to6tajate vahelise konkurentsi soodustamine. Oskustel pdhinevat tasustamist
rakendavad ettevotted, mis on rohkem orienteeritud pikaajalistele todsuhetele ja kollektiivsele

toosooritusele (Kang & Lee, 2021).

Eelnevalt kirjeldatud uurimistulemuste pdhjal voib jdreldada, et todtlevas toostuses esinevad
tasusiisteemid erinevad riigiti. Tulemustasustamine ja paindlikud tasustamisviisid on tootlevas
toostuses kasutusel osades ettevotetes. Sealjuures on oluline vélja tuua, et mitme antud teemal
labiviidud uuringud on tehtud Aasia ja Aafrika riikides, milles on rohkem traditsioonilist tootmist.
Samas on need uurimistulemused aktuaalsed Eesti kontekstis, kuna nimetatud uuringud
puudutavad tasusiisteemide uuendusi nagu mitterahaliste hiivede pakkumine, kasumiosaluse
voimaldamine, mis on olulised Eesti kui riigi jaoks, mis on seadnud eesmargiks kidia kaasas uute

arengutega tootlevast toostuses.

On leidnud kinnitust, et tasusiisteemide muutmisega on vdimalik tootlikkust tootlevas toostuses
suurendada, kuid selle juures tuleb arvesse vdtta tootmisprotsessi ja organisatsioonikultuuri
eripdra. Positiivseid tulemusi annavad tasusiisteemid, mis on td6tajate hinnangul diglased, samuti

on héid tulemusi andnud to6tajate kasumiosalus.

1.4. Tasusiisteemi rakendamise voimalused

Vajadus rakendada todtajaid efektiivsemalt ja suurendada tdotajate tootlikkust on seoses globaalse
konkurentsi tihenemisega oluline enamikes tegevusalades, seega mitte liksnes todtlevas toostuses.
Seoses sellega on muutnud aktuaalsemaks kiisimus, kuidas arendada tasusiisteeme viisil, et need
parimal vdimalikul viisil motiveeriksid tdotajaid ja maksimeeriksid t60jou tootlikkust (Schraeder

& Becton, 2022).

Globaliseeruvas maailmas on traditsiooniline tasustamine ajale jalgu jddmas nii avalikus kui ka
erasektoris. Agiilsus ettevotete juhtimises ja todtajate adapteerumine muutuva toomaastiku ja
valmisolekuga omandada uusi oskusi ning tdita samaaegselt erinevaid tooiilesandeid (Win with
emphaty, 2020), sunnivad ettevotteid leidma uusi ja efektiivsemaid tasusilisteeme. Tootajate
tooiilesanded on muutunud paindlikumaks ja muutlikumaks ning seetdttu ei ole enam sobivad

traditsioonilised tasusiisteemid, mille puhul l4htuti tasu méidramisel ametikohast ja selle
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paiknemisest organisatsiooni struktuuris (Schraeder & Becton, 2022). Samuti tuleb toStasustamise
juures arvestada sellega, et tootajad sageli tdidavad samaaegselt mitmeid tooiilesandeid (multi-

tasking), mis muudab nende to6tulemuse viljaselgitamist keerulisemaks (Hart, 2016).

Tootlevas todstuses on muutnud varasemaga vorreldes olulisemaks toodangu kvaliteet ja selle
toodangu kohandamine klientide vajaduste ja ndudlus muutuste jargi. See nduab ettevotetelt kiiret
reageerimist turuolukorrale ja seega tootmise paindlikkust (Lollo & O’Rourke 2020). Muutused
turuolukorras on toonud kaasa timmitud tootmise (lean production) rakendamise, mis todtaja
vaatenurgast tdhendab protsesside optimeerimist ja t00st ebavajaliku elimineerimist. Kuivord
timmitud tootmine sageli muudab tootajate t66d intensiivsemaks, siis peaks tdotasustamine seda
kompenseerima. Intensiivsema t60 negatiivseid mojusid tootajale aitab teatud miiral vihendada
tasude suurendamine, aga ka mitterahaline tasustamine nagu tootajatele suurema tegevusvabaduse

andmine voi sagedasem tagasisidestamine (Neirotti, 2020).

Ainult rahaline tasu ei oma tOGtajatel tdnapdeval enam nii suurt rolli tasusiisteemis kui
mitterahaline. Palga korval peetakse oluliseks arenemisvdimalusi, paindlikku téoaega,
tunnustamist, autonoomsust (Jing, et al. 2009). Rahalise to6tasu juures kehtib pohimote, et mida
kdrgem on tasu, seda vihem iga tdiendav rahaiihik to6tajate heaolu suurendab. Seega korgema
palgataseme puhul to6tasu edasise suurendamise moju jirjest kahaneb. Seega iildine palgataseme
ja heaolu kasv vdhendab rahalise tasustamise vdimalusi tootajate juhtimisel ja seetdttu suureneb
mitterahalise tasustamise tdhtsus (Bahaudin & Shandana, 2010). Piwowar-Sulej (2020) viitel
saavad ka tdnapdeval paljud tdotajad iisna madalat to6tasu ning nende puhul on to6tasu tdstmise
moju vordlemisi korge, samas jérjest rohkem on kdrgema tasuda too6tajaid, kelle puhul muutuvad
tahtsamaks mitterahalised hiived. Kuivord tootajate eelistused rahalise ja mitterahalise tasu
vahekorra ja erinevate hiivede suhtes on erinevad, siis Piwowar-Sulej (2020) véidab, et
tootasustamise juures tuleks sellega arvestada. Tanapdevased tootajad vaidrtustavad individuaalset
lahenemist ja seega peaks siisteem olema paindlik ja andma valikuvdimalusi, milliseid hiivesid
tootajad soovivad. Samuti leiab Piwowar-Sulej (2020) personalispetsialistidega lébiviidud
intervjuude pdhjal, et tinapdevased tootajad ootavad uudseid lahendusi tootasustamisel. Naiteks
voivad osa todtajaid soovida saada tasu kriiptorahas ning todtajatele voivad motiveerivalt mdjuda

hiived, mis on nende jaoks iillatuslikud ja mida konkureerivad ettevotted ei paku.

Hart (2016) viitab, et 18. sajandist kuni 20. sajandi viimase kolmandikuni olid tootmistdotajate
tasustamisel kaks domineerivat viisi: ajatasu ja tiikkitasu. 1960. aastatel oli tiikitasu arenenud maade

tootleva toostuse tootajate ja todandjate seas eelistatuim ja levinuim tasustamise viis, see t0i kaasa
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kdrgema tootlikkuse ja palga vorreldes ajatodga. Viimase 50 aasta jooksul on tiikitasu kasutuse
osakaal dramaatiliselt langenud ning {iha enam on tiikitasu hakanud asenduma tulemustasuga

(Hart, 2016).

Jatkuvaks trendiks on tulemustasutamise laialdane rakendamine, kuigi tulemustasude rakendamise
voimalused soltuvad ametikohast. Samuti on populaarseks muutunud kollektiivsete tulemustasude
midramine, mis on ajendatud soovist toetada tootajate vahelist koostood ja meeskonnatdod
(Schraeder & Becton, 2022). Seoses muutunud t60 sisuga on iiksikute tootajate tulemuse
viljaselgitamine keerulisem kui varem, mis samuti soodustab kollektiivse tulemustasu eelistamist
individuaalsele. Kollektiivse tulemustasu eelisena nihakse ténapédeval ka vidiksemat vajadust
tootajate jarelevalvele jirele ja véiksemaid kulusid individuaalsete tiikitasu maéddrade

viljaselgitamisele ja muutmisele (Hart, 2016).

Vottes arvesse, et tootajad tdidavad iiha enam mitmekesisemaid iilesandeid, leiavad Bahaudin ja
Shandana (2010), et tulevikus muutub jérjest levinumaks tdotajatele tasu maksmine mentorluse,
koolitamise, seadmete hoolduse ja toodangu kvaliteedi eest. Seega jirjest rohkem hakatakse
tootajaid tasustama tdiendavate lilesannete tditmise eest, mida tdotajatelt otseselt ei eeldata.
Margherita ja Bua (2021) avaldavad seisukohta, et seosest tootmise automatiseerimise ja toostus
4.0 peale lileminekuga on vaja tdotasustamise juures jarjest rohkem votta arvesse innovaatilisust
ja Oppimist. See muudab keerulisemaks tulemustasude madramist, kuna tasusiisteem peaks
vadrtustama uudsete lahenduste kasutamist, mitte todiilesannete sooritamist harjumuspirasel

viisil.

Kollektiivse tulemustasu vormiks vdib pidada tdotajatele kasumi jaotamist, mida on hakatud {iha
enam rakendama. Mitmed ettevotted miiratlevad iga-aastaselt kindla protsendi kasumist, mis
laheb tootajate vahel jaotamisse (Schraeder & Becton, 2022). Kasumi jaotamise eeliseks on, et see
on seotud ettevotte poolt pikaajaliselt saavutatavate tulemusega. Tootajatele kasumi jaotamist
peetakse sobivaks tasustamise viisiks todtajate loovuse tdstmisel, mida tdostus 4.0 eeldab. Kui
tasu suurus soltub ettevotte kasumist, siis motiveerib see tOGtajat tegutsema ettevotte laiema
eesmirgi nimel, mitte niivord keskenduma isikliku tooiilesande tditmisele (Margherita & Bua,

2021).

Tulemustasude médramise juures on ettevotted hakanud rohkem tdhelepanu podrama sobivate
tulemusnditajate leidmisele ja modtmisele. Ettevotted teevad pingutusi, et tootada vilja moddikud,

mis oleksid korrelatsioonis ettevotte eesmérkidega (Schraeder & Becton, 2022). Tanapdeval on
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jarjest rohkem vdimalusi tootajate t06 modtmiseks, sealjuures saab kasutada automaatseid
sisteeme, millega saadakse iga tOGtaja vOi meeskonna kohta automaatselt ja reaalajas
tulemusnditajaid (Piwowar-Sulej, 2020), kiisimuseks on aga, milliseid nendest néitajatest
kasutada. Sealjuures peetakse oluliseks viltida liigset keskendumist tootulemuse kvantitatiivsele
mdodtmisele, et viltida olukordi, kus tasusiisteem motiveerib tootajaid tegema palju, kuid madala
kvaliteediga t66d (Hart, 2016). Bahaudin ja Shandana (2010) on seisukohal, et tulemustasustamine
on 21. sajandi ettevotete jaoks pohimotteliselt sobiv, kuid selle rakendamise juures on oluline, et
tootulemust miiratletakse laiemalt ning see ei tohiks pdhineda iiksikute iilesannete saavutamise
niitajatel. Bahaudin ja Shandana (2010) peavad sobivaks tulemustasude seostamist ettevotte poolt
kasutatavate tulemuse votmenditajatega (KPI — key performance indicator). Sivathanu ja Pillai
(2018) vaitel tehnoloogia areng soodustab KPI-de arvestuse pidamist. Tdnapdeval on vdimalik
jélgida igal ajal KPI-de védrtuseid ja kasutada saadud infot tootasustamises. Samuti soodustab
tehnoloogia areng oskustepdhist tasustamist, kuna ettevotted saavad rakendada andmeanaliitisi
hindamaks ettevotte jaoks vajalikke ja tdotajatel olevaid oskuseid ning leida lahknevusi nende

vahel, et selgitada vélja, millised oskused on ettevotte jaoks kodige vajalikumad.

Tootmisprotsessid on todtlevas toostuses jarjest rohkem automatiseeritud (Margherita & Bua,
2021). Tootmise automatiseerimine on vidhendanud tdotajate poolset kontrolli toGtempo ja
toodangukoguse iile (Hart, 2016). Samuti on muutunud td6tleva todstuse tootajate to6 olemus —
jarjest vihem on vaja traditsioonilisi tootmistodtajaid, kes vahetult osalevad tootmisprotsessis ja
opereerivad seadmeid. Selle asemel on tootmistdotajate lilesanded muutunud keerukamateks ja
mitmekiilgsemateks, mis nduab neilt ka teistsuguseid oskusi (Margherita & Bua, 2021). Muutunud
olukorras peaks todtasude midramisel lahtuma tulemustest, mille iile to6tajatel on kontroll. Kui
kontroll t66 kvantiteedi lile vdheneb, soltub toodangu kvaliteet endiselt suuresti todtajate
sooritusest. Seega peaks tdotasustamise juures votma rohkem arvesse kvaliteedinditajaid (Lollo &

O’Rourke, 2020).

Seega on tasusiisteemid muutused olnud ajendatud muutustest t66 olemuses. Tootajate iilesanded
on muutunud paindlikumaks, muutlikumaks ja mitmekiilgsemaks ning suurenenud on
meeskonnatoo tihtsus. Lisaks on suurenenud t66 kvaliteedi tdhtsus vorrelduna kvantiteediga. Selle
korval on tdotasustamise muutused olnud seotud muutustega tdotajate eelistutest. Suurenenud on

mitterahaliste hiivede vairtustamine to6tajate poolt.
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2. TASUSUSTEEMIDE UURINGU METOODIKA

Magistritod eesmérgiks on kaardistada tasusiisteemide rakendamine tootlevas toostuses Eesti
elektroonikatdostuse niitel. Alljargnevalt kirjeldatakse nimetatud eesmérgi saavutamiseks
labiviidava uuringu metoodikat, mille juures tuuakse vélja andmekogumise, valimi moodustamise

ja andmeanaliilisi pohimotted.

2.1. Uurimismeetod

Empiirilise uuringu kdigus kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivse meetodi
rakendamine on pohjendatud seoses t60 eesmérgi ja uurimiskiisimustega. Kuivord soovitatakse
kaardistada tasusiisteemide rakendamist Eesti elektroonikatodstuse ettevotetes, siis on sobiv
rakendada meetodit, mis vdimaldab saada 1dbildiget elektroonikasektorist tervikuna.
Kvantitatiivne uurimismeetod vdimaldab rakendada suurt valimit ja koostada uuritava nihtuse
objektiivset kirjeldust (Ounapuu, 2014, 55). Seega saab selle meetodiga uurida korraga paljude

elektroonikaettevOtete tasusiisteeme.

Uuringu andmed kogutakse kiisitlusega ning uuringu modtevahendiks on struktureeritud
kiisimustik. Sellele on iseloomulik kiisimuste eelnev médratlemine ning kiisimustel on kindel
jargnevus. Struktureeritud kiisimustikuga kogutakse uuritava nahtused kohta teavet struktureeritud

kujul, mida on vdimalik hiljem statistiliselt analiiiisida (Hair et al., 2019, 219).

Kiisimustik koostati autori poolt eesti keeles (Lisa 1), tuginedes kdesolevas magistritoos toodud
tasusiisteemide teoreetilisele késitlusele ja ldhtudes t00 eesmairgist ning uurimiskiisimustest.
Kiisimustik koosneb peamiselt suletud valikvastustega kiisimusest, mida kirjeldatakse kui
etteantud vastusevariantidega kiisimusi (Ounapuu, 2014, 162). Lisaks sellele on kiisimustikus
skaaladel pdhinevad kiisimused, mis vdimaldavad 5-pallisel Likerti skaalal (Joshi et al., 2015)
anda hinnanguid ettevotte tasusiisteemi kohta. Mdnede suletud kiisimuste jdrel on vdimalik vastata

tdpsustavatele avatud kiisimustele, mille puhul ei ole vastusevarianti ette antud.
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Kiisimustiku alguses on sissejuhatav poordumine, mille kdigus antakse uuringus osalejatele
iilevaade magistritdo autori taustast, kirjutatavast valdkonnast ning andmete konfidentsiaalsusest.
Kokku on kiisimustikus 19 pdhikiisimust (suletud ja skaaladel pohinevad kiisimused) ning lisaks
on viie kiisimuse juures tdpsustavad avatud kiisimused. Esimene pdhikiisimus on ettevotte

tootajate arvu kohta, tilejddnud 18 kiisimust on otseselt seotud ettevotte tasusiisteemiga.

Teisele uurimiskiisimusele ,,Millised on Eesti elektroonikatdostuses rakendatavate tasusiisteemide
eesmirgid, tootasustamise pohimotted ning kuidas tasusiisteeme arendatakse? vastavad
pohikiisimused 2-16. Nende kiisimustega uuritakse erinevatel tasuskeemide rakendamist,
tasusiisteemi viljatootamisel osalevate isikute ringi, sh tootajate kaasatust. Tasuskeemide juures
lahtutakse Helper ja teisete (2010), Holmstrom (2018) ning Kang ja Lee (2021) késitlustest
ajatasust, tiikitasust, tulemustasustamist, oskustepOhisest tasustamisest ka kombineeritud
tasustamisest. Veel kiisitakse tasusiisteemi véljatootamises rakendatavate tegevuste kohta,
tasusiisteemi muutmise sageduse kohta ja tasusiisteemi eesmédrkide kohta. Tasusiisteemi
arendamisel ldbiviidavate tegevuste kiisimuste koostamisel on ldhtutud Armstrong (2012), Gupta
ja Shaw (2014). Tasusiisteemi eesméirkide kohta kiisimuste koostamisel on l&htutud Singh ja Jain
(2013) Martono ja teiste (2018), Aliku ja teiste (2020) ning Margherita ja Bua (2021)

seisukohtadest.

Kiisimustega 11-16 uuritakse aja- ja tlikitasu, tulemustasustamise, oskustepdhise ning
kombineeritud tasustamise rakendamist. Ettevotete kdest uuritakse, kui suure osa tootajate puhul
neid tasusiisteeme rakendatakse. Nimetatud kiisimused on olulised, kuna ettevotted voivad
rakendada mitmeid tasuskeeme, kuid nende rakendamise ulatus on erinev, nditeks voidakse monda

nendest kasutada liksnes administratiiv- ja juhtivtodtajatel voi monel teisel kitsal tootajate rithmal.

Kolmandale uurimiskiisimusele ,,Milliseid rahalisi ja mitterahalisi hiivesid pakutakse Eesti
elektroonikatdostuses? vastavad pohikiisimused 17-19. Tegemist on valikvastustega
kiisimustega, milles vastajal on vdimalik mérkida erinevad hiived, mida ettevottes pakutakse.
Vastusevariantide koostamisel on vdetud aluseks Armstrong (2012), Graham ja teiste (2018), Sims

ja Bias, (2019), Margerita ja Bua (2021) késitlused kogutasu elementidest.

Enne uuringu labiviimist katsetas autor kiisimustikku kahe tootleva toostuse personalijuhiga, kes
tootasid teiste tOOstusharude ettevotetes. Autor kiisis neilt suuliselt tagasisidet kiisimustiku

arusaadavuse kohta. Kiisimustiku katsetamise jarel muudeti monede kiisimuste sOnastust ja
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kiisimuste jérjestust, et nendele vastamine oleks loogilisemas jirjestuses. Samuti parandati

kiisimustikus avastatud oigekirjavigu.

Kiisimustik koostati veebiplatvormil Google Forms, mis vdimaldab toorandmeid analiiiisida
Google Sheet rakenduses voi eksportida andmed Exceli tabelisse, mis holbustab andmete analiiiisi
teostamist Exceli ja SPSS andmetdotluse tarkvaras. Kiisimustik oli vastajatele avatud kahe niddala

viltel novembris 2022 aastal.

2.2. Valimi kirjeldus

2022 aasta oktoobrikuu seisuga on Eesti Ariregistri statistika andmete registreeritud 14077
osatihingut ja 466 aktsiaseltsi, mille tegevusalaks on méiératud tootlev todstus (Registrite ja
Infosiisteemide Keskus 2022). Tdendosus jouda koigi ettevotete tasusilisteemide eest vastutavate
tootajateni on ebatdendoline. Seetdttu moodustavad kéesoleva magistritod empiirilise uuringu

iildkogumi elektroonikatddstuse ettevotted.

Statistikaameti andmetel oli 2020 aastal 137 tootleva toostuse ettevotet deklareerinud ennast
elektroonikavaldkonna esindajateks. Neist 61 on Eesti Elektroonikatodstuse Liidu tegevliikmed.

Uuringu tildkogumi moodustavad nimetatud 137 elektroonikatddstuse ettevotet.

Valimi moodustavad Eesti elektroonikatodstuse ettevotted, kelle kohta autoril dnnestus hankida
tasusiisteemide eest vastutavate toOtajate (enamasti ettevotte juhid voi personalijuhid ja -
spetsialistid) kontaktandmed. Valimi suuruseks kujunes 68 ettevotet. Nimetatud tdotajate
kontaktandmed hangiti 14bi Eesti Elektroonikatdostuse Liidu ja magistritod autori isiklike
kontaktide. Tegemist on mittejuhusliku ja mittetdendosusliku tiilipi valmiga, milles on

mugavusvalimit kombineeritud ettekavatsetud valimiga (Ounapuu 2014, 142-143).

Vastajateni joudmiseks kasutati otsepodrdumisi e-kirja teel. Ettevotte personalijuhile voi -
spetsialistile saadeti otsepdodrdumine uuringu kirjelduse ja kiisimustiku lingiga ning palvega
vajadusel edastada uuringukutse sobivamale isikule. Vastajad téitsid kiisimustiku veebipdhiselt

ning selle tulemused salvestati automaatselt.

Uuringu labiviimisel voimaldati ettevottel seega ise otsustada, kes on todtasustamise eest vastutav
isik ja seega kes kiisitlusele vastab. Uuring oli suunatud tasusiisteemide eest vastutavatele

tootajatele selle parast, et eeldatavasti omavad nemad kdige rohkem infot tasustamise kohta kogu
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ettevottes, nditeks kui suurel osal tootajatest rakendatakse erinevaid todtasustamise pohimatteid.
Tasusilisteemide eest vastutavad tootajad toendoliselt tunnevad ka histi tasusiisteemi
viljatodtamise protsessi, teavad tasusiisteemi eesmirke ning oskavad anda hinnangut kui histi
praegune tasusiisteem neid eesmérke tdidab. Samasugust ldhenemist kiisitlusele vastajate valikul
on rakendanud Kraav (2015). Alternatiivne viis tasusilisteeme uurida oleks olnud kiisitleda iihest
ettevottest mitmeid tootajaid, kuid autori arvates ei oleks see kidesoleva t66 puhul osutunud
sobivaks, sest enamik tootmisettevotte tdotajaid ei oma tdoga seoses pohjalikumat iilevaadet
ettevottest tervikuna ning nad ei tarvitse olla teadlikud kdigi tootajate tasustamisest ega oska anda

adekvaatset hinnangut tasusilisteemi toimivusele.

2.3. Andmeanaliiiisi pohimotted

Kiisitlustulemuste analiiiisiks kasutati andmeanaliilisi programme Excel ja SPSS. Tulemuste

visualiseerimiseks jooniste ja tabelite vormis kasutati andmeanaliilisi programmi Excel.

Kiisitluse vastuste analiiiis viidi 1dbi kiisimuste kaupa. Valikvastustega kiisimuste vastused
kodeeriti alljargnevalt:

e Kui palju inimesi tootab ettevotte Eesti liksus(t)es 2022.aastal? (1 = Kuni 50 inimest, 2 =
51-100 inimest, 3 =101-250 inimest, 4 = Ule 250 inimese)

e Milliseid tasusiisteeme ettevottes rakendatakse? (1 = ajatasu, 2 = tiikitasu. 3 =
tulemustasustamine, 4 = oskustepdhine tasustamine, 5= kombineeritud )

e Millistest komponentidest koosneb tdotajatele makstav rahaline tasu? (1 = Fikseeritud
poOhitasu, 2 = Igakuine muutuvtasu, 3 = Kvartaalne v0i aastane muutuvtasu, 4 = Jaotised
ettevotte kasumist, 5 = Ettevotte aktsiate, osade voi nende ostueesdiguse pakkumine)

e Milliseid kaudseid rahalisi tasusid tootajatele makstakse? (1 = T66andja poolne vabatahtlik
pensionikindlustus, 2 = Todandja poolne vabatahtlik tervise-, Onnetusjuhtumi vm
kindlustus, 3 = Laenumaksete hiivitamine, 4 = Soodustused ettevotte toodangule, 5 =
Spordi ja huvialade toetus, 6 = Toitlustamine, 7 = Transport ettevotte kulul voi
transpordikulude hiivitamine)

e Milliseid mitterahalisi hiivesid tootajatele pakutakse? (1 = Tagasiside ja arenguvestlused,
2 = Tunnustamine, 3 = Koolitus, 4 = Lisapuhkus, 5 =Paindlik todaeg, 6 = Kaugtoo
voimaldamine, 7 = Todalase iseseisva otsustusdiguse suurendamine, 8 = Ettevottesisesed

karjadrivoimalused)
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e Kes on kaasatud ettevotte tasusiisteemi loomisel voi muutmisel? (1 = Personalijuht, 2 =
Tegevjuht, 3 = Toogrupp, kes koosneb tootmistdotajatest ja juhtkonna litkmetest, 4 =
Ettevotte véline konsultant)

e Milliseid tegevusi ettevottes rakendatakse tasusiisteemi véljatootamisel voi muutmisel? (1
= Ametikohtade hindamine, 2 = To66turu analiiiis, 3 =Td06tajate eelistuste viljaselgitamine)

e Kas tasusiisteemi loomisel vdoi muutmisel arvestatakse tooOtajate ettepanekutega? (1 =
Arvestatakse, 2 = Arvestatakse osaliselt, 3 = Ei arvestata)

e Kui sageli muudetakse ettevotte tasusilisteemi? (1 = Kord aastas voi sagedamini, 2 = Kord
kahe aasta jooksul, 3 = Kord kolme aasta jooksul, 4 = Kord nelja aasta jooksul voi
harvemini)

e Millistele tdotajatele tutvustatakse tasusilisteemi muudatusi? (1 = Koikidele tdotajatele, 2 =
Ainult tootajatele, kelle tasustamist muudetakse, 3 = Ei tutvustata)

Valikvastustega kiisimuste kohta arvutati vastusevariantide esinemissagedused ning esitati need

tabelite vOi jooniste kujul.

Kiisimustega 11-16 selgtati vilja, kui suure osa todtajate puhul rakendatakes erinevaid tasustamise
pohimdtteid. Kiisimuse vastusevariandid pdhinesid intervallhinnangutel, mis kodeeriti
punkthinnanguteks jargmiselt: 0% — 0%, 1-25% — 13%, 26-50% — 38%, 51-75% — 63%, 76-99%
—88%, 100% —100%. Nende kiisimuste vastuse poOhjal arvutati vastuste keskviirtused ja
standardhilbed.

Kiisimuse 8-10 pohinevad S-pallisel Likerti skaalal. Skaaladel pohinevate kiisimuste puhul

arvutati vastuste keskvairtused ja standardhilbed.

Avatud kiisimuste vastused jaotati kategooriatesse vastavalt vastuste sisule, seega iihe kategooria
moodustavad vastustest olevad sarnased tekstildigud. Vastavalt vastuse sisule voib iihe ettevotte
vastuse pohjal moodustada rohkem kui iihe kategooria. Tulemuste esitamisel toodi vélja

kategooriad ja nende esinemissagedused.
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3. TASUSSUSTEEMI UURINGU TULEMUSED, ARUTELU JA
JARELDUSED

Kéesolevas peatiikis esitatakse elektroonikaettevotete tasusiisteemide kohta ladbiviidud uuringu
tulemused. Tulemuste alapeatiikile jargenvad arutelu ja jareldused, milles esitatakse vastused
uurimiskiisimustele ja seostatakse tulemused teoreetiliste seisukohtade ja varasemate uuringute
tulemustega. Viimasena esitatakse Eesti elektroonikatdostuse ettevotetele ettepanekud

tasusiisteemide arendamiseks.

3.1. Uuringu tulemused

Kiisitlusele vastas 20 ettevotet. Kui arvestada, et valimi suurus on 68 ettevotet, siis see teeb

kiisitlusele vastamise médraks 27%.

Ettevotte suurus jargi oli neli ettevotet (20%) tile 250 tootajaga, kaheksa ettevotet (40%) olid 101-
249 tootajaga, viis ettevotet (25%) olid 51-100 tdotajaga ning kolm ettevotet (15%) olid kuni 50
tootajaga. Seega vOib viita, et enamus uuringus osalenud elektroonikatodstuse ettevotetest on

keskmise suurusega, mille todtajate arv jadb vahemikku 51-250 inimest.

Koige laialdasemalt Eesti elektroonikatdostuse ettevotetes kasutusel olevaks tasusiisteemiks on
ajatasu, mida rakendab 90% ettevdtetest. Selle korval on teisel kohal tulemustasustamine 65%-ga,
millega vordsel mééral ettevotteid rakendab kombineeritud tasustamist. Tiikitasu ja oskustepdhine
tasustamine on vdhem levinud, kuid modlemad on siiski kasutusel rohkem kui kolmandikus

kiisitlusele vastanud ettevottes (Joonis 2).

Kiisimusele tasusiisteemide rakendamise kohta vois mérkida mitu vastusevarianti. Kuna erinevate
vastusvariantide sageduste summa on suurem kui 100%, siis see tdhendab, et mitmetes ettevotetes
on samaaegselt kasutusel, mitu erinevat tasusiisteemi. See vo0ib tdhendada nii erinevate
tasusiisteemide kasutamist erinevatel tootajatel voi mitme tasusiisteemi kombineerimist samade

tootajate puhul, millele viitab, et 65% ettevotetest rakendab kombineeritud tasustamist.
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Joonis 2. Elektroonikatdostuse ettevotetes rakendatavad tasusiisteemid

Tasusiisteemide kohta vastas tdpsustavale kiisimusele vaid iiks ettevotte. Selle ettevotte vastused
annavad tdiendavaid selgitusi ettevottes rakendatava tulemustasustamise siisteemi kohta, kuid
tdiendavate tasusiisteemide kasutamist, mida kisitluses olevates vastusevariantides ei olnud

esitatud, vastuse pohjal ei tuvastatud.

Tasusiisteemide loomisel ja arendamisel on kdige laiemalt levinud lahenduseks, et sellega
tegelevad nii personalijuht kui tegevjuht (35%). Sama palju on ettevotteid, mille tasusiisteemi
arendamine on iiksnes tegevjuhi iilesandeks. Harvemini on kasutusel variant, milles tasusiisteemi
arendavad tegevjuht ning juhtkonnas litkmetest ja tootmistdotajatest koosnev toogrupp. Sellise
toogrupi moodustamine on viisiks, kuidas saab tootajaid tasusilisteemi arendamisse kaasata, sest
tootleva toostuse ettevotetes ei ole ilmselt moeldav, et koik tootmistddtajad osaleksid aktiivselt
tasusiisteemi arendamise juures. Uksikutes ettevdtetes on kasutusel lahendused, mille puhul
tegelevad tasusiisteemi arendamisega, kas nii personalijuht, tegevjuht ja to6grupp korraga vai siis

tegevjuht ja ettevotte viline konsultant, kellele voib lisanduda veel personalijuht (Joonis 3).
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Joonis 3. Tasuslisteemi loomisesse voi arendamisse kaasatud isikud

Koikides kiisitlusele vastanud ettevotetest 95% juhtudel osales tasusiisteemi loomisel ja
arendamisel kas iiksi voi koos teiste tootajatega ettevotte tegevjuht. Personalijuht osales selles 50%
ettevottest, tootmistodtajatest ja juhtkonnas koosneb todgrupp 20% ja ettevotte viline konsultant

10% ettevotetest.

Tasusiisteemi loomisel v0i muutmisel rakendavad elektroonikatdoostuse ettevotted enamasti
korraga mitu tegevust. Kdige sagedasemaks variandiks on, et viiakse 1dbi nii ametikohtade
hindamine kui tooturu analiiiis (35%). Ligikaudu sama paljudes ettevotetes (30%) lisandub
eelnevalt nimetatud kahele veel tootajate eelistuste viljaselgitamine. Tunduvalt vihem on
ettevotteid, mis rakendavad tliksnes t06turu analiilisi voi ametikohtade hindamist voi siis tooturu
analiilisi koos tdotajate eelistuste véljaselgitamisega, kuid ilma ametikohtade hindamiseta (Joonis

4).

Kui vaadelda tegevuste rakendamist tasusiisteemi arendamisel eraldiseisvalt, siis 90% ettevotetest
viib 1dbi to6turu analiilisi (enamasti kombineeritult teiste tegevustega). 75% rakendab
ametikohtade hindamist, mis enamasti on kombineeritud to6turu analiilisiga. To06tajate eelistusi

selgitab tasusiisteemi arendamisel vélja 40% uuringus osalenud ettevotetest.

32



Ametikohtade hindamine ja t66turu analiiiis _ 35%
Amet{kﬂohltade hirlldamine“, .téétur.u a.ngliiﬁs ja _ 30%
todtajate eelistuse véljaselgitamine
Tooturu analiiis [ TGN 5
Ametikohtade hindamine [N 10%

Too6turu analiiiis ja todtajate eelistuste o
viljaselgitamine - 10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Joonis 4. Tasusiisteemi loomisel voi muutmisel tehtavad tegevused

Kiisitluse tulemused néitavad, et 80% uuringus osalenud ettevottest rohkem voi vihem arvestab
tasusiisteemi loomisel voi muutmisel tootajate ettepanekutega. 20% ettevotetest ei tee seda paraku
aga iildse. Kui tootajate ettepanekutega arvestatakse, siis enamike ettevotete puhul vaid osaliselt,

mida teeb 70% kiisitlusele vastanud ettevotetest (Joonis 5).

= Arvestatakse = Arvestatakse osaliselt = Ei arvestata

Joonis 5. To6tajate ettepanekutega arvestamine tasusiisteemi loomisel voi muutmisel

Kiisitluse tulemused niitavad, et tasusiisteemi muudavad elektroonikatddstuse ettevotted pigem

harva. Rohkem kui pooled ettevotted teevad seda kord nelja aasta jooksul voi harvemini.
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Ulejasnud ettevotted jagunevad vordselt kolmeks grupiks, kes muudavad tasusiisteemi kord

kolme, kahe voi aasta jooksul voi sagedamini (Joonis 6).
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Joonis 6. Tasusiisteemi muutmise sagedus

70% uuringus osalenud ettevotetest vastas, et tasusiisteemi muudatusi tutvustatakse ainult nendele
tootajatele, kelle tasustamist antud muudatus mojutab. 30% ettevotetest vastas, et tasusiisteemi
muudatusi tutvustatakse koikidele ettevotte tootajatele. Mitte iiksik uuringus osalenud ettevdte ei
vastanud, et tasusiisteemi muudatusi todtajatele ei tutvustata. Nimetatud tulemused néitavad, et
enamike elektroonikatodstuse ettevitete puhul ei tutvustata tdotajatele neid tasusiisteemi

muudatusi, mis todtajat ennast otseselt ei puuduta.

Tasusiisteemi eesmarkidest hinnati kdige olulisemateks toodangu kvaliteedi tdstmist ja todtajate
motivatsiooni suurendamist, mille olulisuse hinnangu keskvéértuse S-pallisel skaalal oli 4,70.
Peaaegu sama oluliseks peeti tasusiisteemi rolli sobivate tdotajate varbamisel, millele jargnes
tootajate rahulolu suurendamine. Tasusiisteemi koige ebaolulisemaks eesmirgiks osutus ettevotte
kasumi suurendamine (Tabel 1). Siiski olid koikide tasusiisteemi eesmairkide olulisuse
keskvairtused 5-pallisel skaalal korgemad kui 4, mis niitab, et elektroonikatodstuse ettevotted
peavad samaaegselt paljusid tasusiisteemi eesmédrke oluliseks ehk tasusiisteemid ei ole suunatud

vaid tksikute eesméarkide saavutamisele.

34



Tabel 1. Tasusiisteemi eesmaérkide olulisus 5-pallisel skaalal

Eesmark Keskvaartus Standardhilve
Toodangumahu suurendamine 4,30 0,73
Ettevotte kasumi suurendamine 4,15 0,88
Toodangu kvaliteedi tdstmine 4,70 0,57
Tootajate rahulolu suurendamine 4,50 0,51
Too6tajate motivatsiooni suurendamine 4,70 0,47
Sobivate tootajate virbamine 4,65 0,59
Personali voolavuse vihendamine 4,35 0,81

Pracguste tasusiisteemide kohta antud hinnangud niitavad, et kdige paremini aitavad
elektroonikatdostuse ettevotete tasusiisteemid suurendada ettevotte kasumit ja tdsta toodangu
kvaliteeti. Suhteliselt paremini aitavad tasusiisteemid vdhendada ka personali voolavust, kuid
monevorra halvemini aitavad praegused tasusilisteemid sobivaid tootajaid vérvata (Tabel 2).
Uldistavalt voib delda, et hinnangud erinevate eesmirkide saavutamisele praeguse tasusiisteemi
juures on suhteliselt vordsed, mis tdhendab, et tasusiisteemi toimivuses selle erinevate eesmérkide
saavutamises ei ole suuri erinevusi. Samuti voib iildistada, et kuna hinnangute keskvéirtused on
siinkohal 4 palli 1dheduses, siis on elektroonikatdostuse ettevotetel tasusiisteemide tdiustamisel

arenguruumi.

Tabel 2. Hinnang kui histi aitab praegune tasusilisteem saavutada eesméirke 5-pallisel skaalal

Eesmark Keskvaartus Standardhilve
Toodangumahu suurendamine 3,80 0,77
Ettevotte kasumi suurendamine 4,05 0,76
Toodangu kvaliteedi tdstmine 4,05 0,76
Tootajate rahulolu suurendamine 3,85 0,88
Too6tajate motivatsiooni suurendamine 3,85 0,93
Sobivate tootajate virbamine 3,70 0,92
Personali voolavuse vihendamine 3,95 0,76

Ettevotted andsid kiisitluses ka kokkuvotlikult 5-pallisel Likerti skaalal hinnangu, kui histi toetab
pracgune tasusiisteem ettevotte vajadusi. Selle hinnangu keskvéirtuseks kujunes 3,65 ja
standardhdlbeks 0,75. Seega voib viita, et elektroonikatdodstuse ettevotte peavad tasusiisteemi
ettevotte vajadustele pigem osaliselt vastavaks, kuigi olukord voiks kindlasti olla parem. Suurem
osa ettevotetest andis 3- voi 4- pallise hinnangud, mida oli vastavalt 35% ja 50%. 5% ettevotetest

andis 2-pallise hinnangu ja 10% ettevotetest 5-pallise hinnangu.

Pohjendusi oma hinnangu kohta, kui histi toetab praegune tasusiisteem ettevotte vajadusi, andsid
12 ettevotet. Vastavalt sisule jaotati need pohjendused positiivseteks negatiivseteks ja

neutraalseteks. Positiivsed hinnangud grupeeriti jirgmiselt:
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e Tasustamise muudatused on andnud positiivseid tulemusi (2 ettevotet);
e Toetab toodangumahu suurenemist (1 ettevote);

e Toetab kvaliteeti (1 ettevote);

e Toetab tootajate kvalifikatsiooni tdusu (1 ettevote).

e Koik on hésti (1 ettevote).

Seega kaks ettevotete mainisid, et tasustamise siisteemi on muudetud ning see vastab ettevotte
vajadustele seetdttu paremini kui varem. Uks nendest ettevitetest tdi vilja positiivse mdju
toodangumahule. ,,Siisteemi muudatused on toetanud eesmdrkide saavutamist, nditeks toodangu
mahu suurendamine Il vahetuse abil, kus makstakse Il vahetuse motivatsiooni tasu.* Teine ettevote
aga rohutas, et tasusiisteemi on muudetud too6tajate vajadustega paremini vastavaks. ,,Oleme teinud
stisteemi paindlikumaks ja tiritanud leida, mis tootajaid paremini motiveerib. Toétajal on voimalik
ndidata oma panust mitmel tasandil.* Toodangu mahu suurenemise, kvaliteedi ja kvalifikatsiooni
osas peegeldus vastustest, et tasusilisteem toetab eesméirkide saavutamist 14bi todtajate
motivatsiooni, néiteks kvalifikatsiooni tdstmise osas. ,,760taja saab ise, ldbi oma tegevuste tostes

¢

nditeks oma kvalifikatsiooni, oma téotasu mojutada ja tosta.

Negatiivsed hinnangud tasusiisteemile grupeeriti jargmiselt:
e Ei motiveeri tootajaid (3 ettevotet);
e FEi toeta virbamist (2 ettevdtet);

e Tasusiisteem vajab tiiustamist (1 ettevote).

Seda, et tasusilisteem ei motiveeri tootajaid, mainiti seoses ajatasuga, mille kohta leiti, et see ei
toeta t00 tootlikkuse ega kvaliteedi tdusu. ,,Tunnipalgalistel kvaliteedi ja tookiiruse saavutamine
ei ole motiveeriv.*“. ,Tootundide alusel tasu maksmine pole reaalsuses parim lahendus, see ei
drgita tootajaid kiiremini liigutama. Probleem on ka téokvaliteedi ja tasustamise seose

puudumine.*

Virbamise osas mainiti, et tasusilisteem ei ole atraktiivne paljudele uutele tootajatele. Ettevote,
mille tasusilisteem vajab tdiustamist, pdhjendas praegust olukorda varasema tasusiisteemi
puudustega. ,,Votsime kdesoleva siisteemi kasutusele kaks aastat tagasi. Veel on nurki mida
lihvida. Kuna eelmine stisteem oli jédtnud siisteemi suure puudujddgi, siis ldheb veel pisut aega

enne kui stisteem teenitud eesmdrki hakkab tditma.”

Neutraalsed hinnangud grupeeriti jirgmiselt:
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e Tasustamine soltub ettevotte voimalustest (2 ettevotet);

e Tasusiisteem on rahuldav (1 ettevote).

Tasusiisteemi sdltuvuse juures ettevotte voimalustest toid ettevotted vilja, et tootasu maksmise
voimalused soltuvad ettevotte finantsolukorrast. Samuti toodi vélja, et ettevote maksab todtajatele
tulemustasu vastavalt ettevotte tulemustele — kui ettevotte tulemused on paremad, siis on ka

vOimalused tG6tasude maksmiseks suuremad.

Tabelis 3 toodud tulemused néitavad, et kdige rohkem rakendavad elektroonikatoostuse ettevotted
ajatasu. Intervallhinnangute pdhjal arvutatuna on ajatasu kasutusel 58,5% uuritud ettevotete
tootajatest. Peaaegu sama palju tootajaid saab kombineeritud tasu (55,2%) ja kollektiivset
tulemustasu (51,5%). Kollektiivset tulemustasu rakendatakse suurema osakaalu tdo6tajate puhul
kui individuaalset tulemustasu. Oskustepohist tasu saab 35,9% tootajatest. Tiikitasu on uuritud

ettevotetes suhtelisel vihem kasutusel, seda saab 27,8% todtajatest. (Tabel 3)

Tabel 3. Tootajate osakaal, kelle puhul rakendatakse jargmisi to6tasustamise pohimdtteid

Eesmark Keskvéirtus Standardhilve
Ajatasu 58,5% 35,8%
Tikitasu 27,8% 38,4%
Individuaalne tulemustasu 34,1% 31,1%
Kollektiivne tulemustasu 51,5% 42,9%
OskustepShine tasu 35,9% 40,6%
Kombineeritud tasu 55,2% 43,5%

Uks ettevdte nimetas veel staaZiga seotud td6tasu maksmist. See vastus avaldus iihe kiisimuse
juures olevas avatud vastuses. Seetdttu pole teada, kui suurele osale selle ettevotte tdotajatest

rakendatakse staazitasu.

Rahalise tootasu komponentidest on kdige rohkem kasutusel fikseeritud pohitasu ja igakuine
muutuvtasu, mdlemat kasutab 80% ettevotetest. Vahemalt iihte tiilipi muutuvtasu (igakuine,
kvartaalne vOi aastane) rakendab 95% kiisitlusele vastanus ettevdtetest. Sealjuures kvartaalset voi
aastast muutuvtasu kasutatakse véiksemas arvus ettevotetes kui igakuist muutuvtasu. Jaotised
ettevotte kasumist on kasutusel 25% uurinus osalenud ettevotetest ning osalust voi selle

ostueesdigust pakutakse vaid 5% ettevotetest (Joonis 7).
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Joonis 7. Rahalise té6tasu komponentide rakendamine elektroonikatdostuse ettevotetes

Téapsustavas kiisimuse selgus, et jaotised ettevotte kasumist on mdeldud juhtkonnale. Lisatasude
madramise juures toi iiks ettevote vilja, et selle puhul 1dhtutakse muuhulgast to6taja hoolsusest ja
distsipliinist ja et keskastmejuhtide hindamiseks ja selle pdhjal lisatasude médramiseks

rakendatakse 360-kraadist tagasisidet.

Kaudsete rahaliste tasude osa saab uurimistulemuste pohjal vilja tuua, et kdige sagedamini on
kasutusel kahte tiitipi tasud: spordi ja huvialade toetus ning transport ettevotte kulul voi
transpordikulude hiivitamine. Modlemad nendest on kasutusel rohkem kui pooltel uuringus
osalenud ettevotetes. 35% kiisitlusele vastanud ettevotetest pakub todtajatele tasuta toitlustamist.
Tooandja poolne vabatahtlik tervise-, Onnetusjuhtumi vm kindlustus on kasutuses 20%
ettevotetest. Samal ajal tikski uuringus osalenud elektroonikatdostuse ettevote ei paku todtajatele

vabatahtlikku pensionikindlustust. Samuti ei hiivitata to6tajate laenumakseid (Joonis 8).

Téapsustava avatud kiisimuste pdhjal selgus, et elektroonikatodstuse ettevotte pakuvad todtajatele
lisaks etteantud vastusevariantidele veel jargmisi kaudseid rahalisi tasusid: prillide
kompenseerimine, kingitused, iihistiritused, haigushiivitis alates esimesest pédevast, slinni- ja
matusetoetus, ergonoomilised todvahendid, mugavam tookeskkond, massaaz tookohal. Kingituste

juures mainiti nii joulu- kui stinnipdevakingitus
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Joonis 8. Kaudsete rahaliste tasude rakendamine elektroonikatédstuse ettevotetes

Joonisel 9 toodud tulemuste pdhjal vaib viita, et mitterahalised hiived on laialdasemalt kasutusel
kui kaudsed rahalised tasud. Kdige levinumad neist on ettevottesisesed karjadrivoimalused (85%)
ja koolitus (85%). 75% ettevotetest pakub tdotajatel tunnustamist ning 70% tagasisidet ja
arenguvestlusi. Tunnustamise juures mainiti tdiendavalt aasta parima tOdtaja valimist ning

aukirjade andmist heade té6tulemuste eest.
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Joonis 9. Mitterahaliste hiivede rakendamine elektroonikatdostuse ettevotetes

Paindlikku todaega pakub 65% ettevotetest ning saab vilja tuua, et paindlik tddaeg on rohkem
kasutusel kui kaugtéo voimaldamine. Lisapuhkus on kasutusel 55% ettevatetest. Lisapuhkuse
juures mainis iiks ettevdte tdpsustavalt, et selle puhul on tegemist lojaalsusboonusega, mida
pakutakse pikema staaziga tootajatele. Koige vdhem rakendatakse elektroonikatodstuse
ettevotetesse mitterahalistest hiivedest todalase iseseisva otsustusdiguse suurendamist, mida

voimaldab 20% uuringus osalenutest (Joonis 9).

3.2. Tulemuste arutelu ja jareldused

Uuringu tulemusena selgus, et Eesti elektroonikatodstuses on kdige rohkem kasutusel olevaks
tasusiisteemiks ajatasu. Samuti selgus, et mitmed elektroonikatoostuse ettevotted, kes rakendavad
ajatasu leiavad, et see pole parim lahendus. Ajatasu puudustena toodi vilja seose puudumise
tootulemusega, mistottu tasusiisteem ei motiveeri tootajaid tdotama kiiremini, kvaliteetsemalt jne
ehk iihesOnaga tasusilisteem ei suuna tootajaid pingutama ettevotte huvides rohkem. Hart (2016)
késitluse kohaselt on ajatasu koos tiikitasuga iihest kahest traditsiooniliselt tootlevast todstuses
rakendatud tasusiisteemist, mida aga tdnapédeval vastavalt Helper ja teiste (2010) késitlusele peaks
rakendama koos teiste tasusiisteemidega, eriti tulemustasustamisega kombineeritult. Voi siis
viahemalt tuleks ajatasu suurus vastavalt Gerhart ja Fang (2014) soovitusele perioodiliselt vastavalt

t60 tulemustele iile vaadata.
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Tulemustasutamine on kasutusel 65% ettevotetest. Osa autoreid, nditeks Kang ja Lee (2021)
peavad tulemustasu parimaks tasusiisteemiks, kuid tulemustasustamisel on ka negatiivseid aspekte
ning oluline on, kuidas ja milliste tulemusetega on todtajatele makstav tasu seotud. Positiivse
tulemusena voib vilja tuua, et kollektiivne tulemustasu on rohkem kasutusel kui individuaalne
tulemustasu. See on kooskdlas Helper ja teiste (2010) seisukohtadega, et tootajate koostoo
soodustamiseks ning pohjusel, et individuaalset tootulemust voib tdnapdeva todstuses olla
problemaatiline mddta, on sobiv rakendada kollektiivset tulemustasustamist. Uuringus osalenud
ettevotete kohta voib iildistada, et kui tulemustasu rakendatakse, siis sdltub tasu suurus koige
sagedamini lithiajalistest tootulemustest. To0tajate kasumiosalust rakendatakse véihe, kuigi Ngwa

ja teiste (2019) uuring niitab, et selle kasutuselevott toob kaasa tootajate korgema pithendumuse.

Kombineeritud tasustamine on uuritud ettevotetes samuti laialdaselt kasutusel. Seda voib pidada
samuti positiivseks ndhtuseks, kuna sellega on vdimalik {ihendada erinevate tasusiisteemide
positiivseid omadusi. Nii Helper ja teiste (2010) kui Hart (2016) pdhjal v3ib kdrgtehnoloogilises

tootmises ja seega elektroonikatdotuses soovitada kasutada kombineeritud tasusiisteeme.

Roomustavad on tulemused, et tiikitasu rakendatakse Eesti elektroonikatdostuses vihesel maééral.
Tiikitasu asemel voi vahemalt korval ajatasu voi tulemustasustamise kasutamist voib Helper ja
teiste (2010) uurimistulemuste pohjal soovitada, kuna see on aidanud suurendada tootlikkust,
kasumlikkust ja parandada tootajate suhtumist. Tiikitasu on sobiv Helper ja teiste (2010) sonul
paremini traditsioonilise tootmise puhul, mis keskendub véikest lisandvidirtust pakkuvale

masstoodangule.

Kéesoleva t66 tulemuse erinevad Berber ja teiste (2017) uurimistulemustest, mis tdid vélja
personaliosakonna suure tahtsuse tdotasustamise juures. Kdesoleva t60 tulemused niitavad, et
elektroonikatdostuses on tasusiisteemide arendamisel juhtiv roll tegevjuhtidel, kuigi viga sageli
on sellesse protsessi kaasatud personalijuht. Vastupidiseid praktikaid, kus tasusiisteemi

arendamisega tegeleb personalijuht, kuid mitte tegevjuht, peaaegu ei esine.

Uuringus selgus, et elektroonikatodstuse tootajad on tasusiisteemide arendamisse vahesel mééral
kaasatud. Tootajate ettepanekute kiisimine tasusiisteemi arendamiseks on vihem levinud ning
enamasti arvestatakse selliste ettepanekutega osaliselt. Enamasti tutvustatakse tasusiisteemi
muudatusi ainult nendele tootajatele, kelle tasustamist antud muudatus mojutab. Sellised praktikad

on murettekitavad, kuna on oht, et tasusiisteemid ei vasta tootajate soovidele. Samuti voiksid
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eelnevalt kirjeldatud tegevused olla heaks voimaluseks to6tajaid kaasata, mis on vastavalt Katou

ja Budwar (2015) tohustaks vdimaluseks tdotajate sooritust ja ettevotte miiligitulu suunata.

Elektroonikatdostuse tasusiisteemide osas vOib positiivsena vilja tuua, et need aitavad kaasa
toodangu kvaliteedi tostmisele ja td0tajate motiveerimisele. See on seletatav tulemustasutamise
rakendamisega, mida peetakse heaks vahendiks todtajate motiveerimisel (Margherita & Bua,
2021). Kuigi kéesolevas to0s ei uuritud, milliseid tulemusniitajaid rakendatakse, siis vdib loota,
et uuringus osalevad ettevotte rakendavad ka kvaliteedil pohinevaid moddikuid, mis on Hart
(2016) viitel véaga oluline, sest vastasel juhul voib tasusiisteem motiveerida tootajaid tegema
kvantitatiivselt palju, kuid kvalitatiivselt kehva t66d. Ka tiikitasu véiheldane rakendamine v3ib olla

pOhjuseks, miks tasusilisteemid toetavad kvaliteeti.

Kiisitluse tulemuste pdhjal selgus, et elektroonikatdostuse ettevdtete praegused tasusiisteemid
aitavad hésti kaasa suurema kasumi saavutamisele, samal ajal peetakse kasumi suurendamist
tasusiisteemi suhteliselt vihem tdhtsamaks eesmargiks. Suurimaks lahknevuseks praeguste
tasusiisteemide ja tasusiisteemide eesmérkide osas tuleb pidada tasusiisteemi suhteliselt halvemat
toimimist tootajate vdrbamisel, mida kinnitavad ka kiisitluses avatud kiisimustele antud
kommentaarid, kus moned ettevotted toovad vélja, et tasusiisteem ei ole uute todtajate jaoks
atraktiivne. Siit jdreldub, et mitte koigi ettevotet tasuslisteemid ei paista viljas poole
organisatsiooni olevate potentsiaalsete uute tdotajate jaoks ahvatlevad. Uuringu tulemused siiski
ei too tdpsemalt vilja, mis on tasusiisteemide juures tdpsemalt probleemiks, et need virbamise
seisukohast hésti ei toimi. Voimalik, et kiisimus on iildisest to6tasude tasemes, kuid probleeme

vOib olla ka tasude struktuuris ja tasustamise pohimotetes.

Probleem, et tasusiisteemid ei toimi histi tootajate varbamisel vOib olla seotud asjaoluga, et
tasusiisteemide loomisel kasutavad vaid vdhesed ettevotted véliseid eksperte. Kuigi paljud
ettevotted viivad tasusilisteemi arendamiseks 1dbi todturu uuringu, siis on protsessis osalevad isikud
enamasti vaid ettevottesisesed. Selle tulemusena on vOimalik, et ei suudeta ndha tasusiisteemi

ettevOottevilist vaadet.

Uurimistulemuste kohaselt on elektroonikatoostuse poolt kdige sagedamini rakendatavateks
kaudseteks rahalisteks tasudeks spordi ja huvialade toetus, transport ettevotte kulul voi
transpordikulude hiivitamine ning toitlustamine. Magistritd6 autori arvates soodustab
sporditoetuse rakendamist maksusoodustus, kuid see voib olla seotu ka tootajate eelistustega.

Transport ettevotte kulu on ilmselt kdige olulisem, kui ettevdte asub piirkonnas, kuhu todtajatel ei
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ole sobivaid vdimalusi teiste transpordivahenditega holpsasti padseda, néiteks puudub histitoimiv

ithistransport.

Tanapieval peetakse mitterahaliste pakkumiste tootajatele viga oluliseks (Bahaudin & Shandana,
2010; Van der Hauwaert & Brugeman 2015; Piwowar-Sulej 2020). Vaatamata sellele mitte koik
uuritud ettevotted ei rakenda selliseid hiivesid nagu koolitust, ettevottesiseseid arenguvdimalusi ja
tunnustust. Ettevottesisest arenguvdimaluste osas vOib monel ettevottel olla piiravaks teguriks
ettevotte vdike suurus, kuigi elektroonikatdostuse ettevotted on enamasti vihemalt keskmise
suurusega. Koolituse pakkumist ja todtajate tunnustamist voib tdnapdeval pidada magistritdo

autori arvates elementaarseks ja seda peaksid koik todandjad pakkuma.

Positiivseks voib pidada, et uuringus selgus, et elektroonikatdostuse ettevotted pakuvad mitmeid
selliseid mitterahalisi hiivesid, mida vastusevariantides ei olnud nimetatud. See viitab
mitterahaliste hiivede mitmekesisusele, mis Graham ja teiste (2018) ning Piwowar-Sulej (2020)

jérgi aitab tootajate individuaalsete vajadustega eristada.

Uuringu tulemused néitavad, et paindlikku todaega pakutakse rohkem kui kaugtod voimalust.
[Imselt on see tulemus seotud tootmistdo eriparadega, mis eeldab todtajatelt kohalolekut. Paljud

tootajad ilmselt ei saa oma tdoiilesandeid tdita ilma, et nad todkohal ise fiilisiliselt kohal ei viibi.

Eesti elektroonikatdostuse ettevotted rakendavad suhteliselt vdhe tootajatele suurema
otsustusdiguse andmist. See ilmneb nii tasusiisteemide juures, mille arendamisse totajaid véga ei
kaasata, kui ka tildiselt tooalaselt. Magistritoo autori arvates tuleks arvestades muutusi tootmistoo
olemuses pakkuda tootajatele rohkem otsustusdigust ja vabadust. Kuna tootmist66 on muutnud
paindlikumaks (Schraeder & Becton, 2022), siis tuleks tdotajatele pakkuda ka rohkem
otsustusdigust. Samuti tuleb arvestada, et tdnapdevased tootmistootajad vairtustavad suuremat

tegevusvabadust rohkem kui varasematel aegadel.

Uuringust saadavaks peamiseks kasuks on, et see annab iilevaate tasusiisteemidest Eesti
elektroonikatdostusest. Samuti tdi uuring vélja, kuidas elektroonikatddstuse ettevotted hindavad
tasustisteemide toimimist ja millistes valdkondades on vajakajdadmisi. Selliseid uuringuid Eesti
elektroonikatdostuse kohta ei ole varem ldbi viidud ning sarnaset tasusiisteemidest terviklikku
iilevaated andvat uuringut ei ole Eestis ka teiste tootleva to0stuse harude kohta magistrit6o autorile
teadaolevalt teostatud. Uuringu praktiliseks viljundiks on ettepanekud Eesti elektroonikatddstuse

ettevotetele.
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Uuringu nodrgaks kiiljeks tuleb pidada madalat vastamismééra, sest kiisitlusele vastas 27%
ettevotest. See tdhendab, et kiisitluse tulemused ei kajasta suurema osa valimisse kaasatud
ettevotete tasusilisteeme. Kuna aga tegemist on veebipohise uuringuga, milles ettevotetega voeti
ithendust e-posti teel, vOib 27%-list vastamismddra pidada vdga heaks tulemuseks sellise
metoodika kohta. Keskmine vastamisméér uuringutes, kus vastajatega voetakse iihendust e-posti
teel, on vaid 11%, kusjuures on tiheldatud, et aja jooksul selliste uuringute vastamisméairad
langevad (Evans & Mathur, 2018, 863). Magistrito0 autori arvates vois keskmisest kdrgemat
vastamisméiira aidata saavutada asjaolu, et tegemist on oma valdkonna spetsialistidele saadetud
uuringuga, milles osalemise motivatsioon on ilmselt kdrgem kui nditeks mdnel tarbijauuringul,
kuhu kaasatakse juhuslikke inimesi. Autori hinnangul oleks olnud vdimalik kiisitlusele vastamise
médra tosta, kui uuringut oleks rohkem tutvustatud, néiteks monel Eesti Elektroonikatdostuse

Liidu tiritusel voi oleks sellisel tiritusel voimaldatud uuringu kiisimustikku kohapeal téita.

Kuna madalast vastamismairast tingituna oli vastajaid vaid 20, siis see ei vOimaldanud teha
sligavamat statistilist analiilisi uuritavate néitajate vaheliste seoste kohta. Antud t60 eesmargist ja
uurimiskiisimustest tulenevalt ei olnud see otseselt eesmirgiks, kuid huvitav olnuks uurida, kuidas
on hinnangud, kui hésti praegune tasusiisteem aitab saavutada sellele seatud eesmérke, seatud
tasusiisteemi ja selle loomise omadustega. Niiteks oleks voinud uurida, kuidas todtajate kaasamine
vOi tasuslisteemi muutmise sagedus on seotud tasusilisteemi toimivusega. Samuti voiks selgitada
vélja, kuidas tulemustasustamine on seotud tasusiisteemi eesmirkide saavutamisega. Sellistele
kiisimustele vastuse leidmine vaiks jddda tulevaste uuringute jaoks, mille puhul oleks vaja rohkem
vastajaid. Suurema vastajate arvu saamiseks vOiks analoogilist uuringut korraldada mones

rohkemate ettevotetega toostusharus voi laiemas sektoris.

3.3. Ettepanekud organisatsioonidele

Uurimistulemuste pohjal esitatakse elektroonikatdostuse ettevotetele jirgmised ettepanekud
tasustisteemide tdiustamiseks:

e FEttevotted voiksid tasusiisteemide loomisel ja muutmisel rakendada rohkem
ettevotteviliseid konsultante. See voimaldaks saada tasusiisteemidele organisatsioonivalist
vaadet ja aitaks parendada tasusilisteemi toimimist toOtajate varbamisel, muutes
tasusiisteemi viljaspoole ettevotet atraktiivsemaks. Kuna elektroonikatodstuse ettevotted

on enamasti vihemalt keskmise suurusega, siis toendoliselt ei ole viliste ekspertide
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kaasamine nende jaoks liiga kulukas, eriti kui arvestada, et tasusiisteemi muudatusi tehakse
enamikes ettevotetest kord nelja aasta tagant voi harvem.

Tasustlisteemide loomisel ja arendamisel voiksid ettevotted to6tajaid rohkem kaasata. See
kehtib nii tootajatelt ettepanekute saamise, toOtajate aruteludes osalemise kui ka
tasusiisteemide tdotajatele tutvustamise osas. Et suurendada tootajate pithendumust
ettevottele, voiks tootajatele tutvustada ka selliseid tasusiisteemi muudatusi, mis neid
ennast otseselt ei puuduta.

Ettevotted, mis siiani rakendavad tiikitasu, peaksid selle korval votma kasutusele ka
tulemustasu t06 kvaliteedi jt ettevotte eesmérkide saavutamise eest, et tootajad ei
keskenduks iiksnes kvantitatiivsele tootulemusele.

Tulemustasustamise juures on soovitav lisaks individuaalsele tulemustasule ka
kollektiivset tulemustasu, et soodustada tootajate koostodd ning suurendada tdotajate
plihendumust ettevottele.

Kui tootasu pohineb liksnes ajatasul, siis tuleb kindlaks méadrata pohimotted, millal ja mille
alusel aja tasu {lile vaadatakse. Ajatasu llevaatamine ja muutumine tuleks siduda
individuaalse ja kollektiivse tdotulemusega, et suurendada tdotajate motivatsiooni
paremate tulemuste saavutamiseks.

Tulemustasustamise juures on lisaks liihiajalisele (igakuisele) tulemuslisale soovitav
rakendada ka pikema perioodi (kvartali, aasta) tulemustel pdhinevaid lisatasusid. See
voimaldaks panna todtajaid keskenduma rohkem pikaajalistele todtulemustele ja iihtlasi
saaks tooOtasustamist siduda ettevOtte majandustulemustega. Selline lihenemine votab
toOtasustamise juures arvesse ettevotte majanduslikke voimalusi, kuid ettevotte heade
majandustulemuste korral tasud suurenevad ja kehvade majandustulemuste korral
vihenevad.

Ettevotted, kes seda veel ei tee peaksid rakendama mitterahalistest hiivedest vihemalt
koolitust, tunnustus ning ettevottesiseseid karjaarivoimalusi.

Mitterahalistest hiivedest voiksid ettevotted rohkem rakendada suurema otsustudiguse
andmist tootajatele. Tanapdevase todtleva toostuse olemust silmas pidades voib see aidata

kaasa paremate tootulemuste saavutamisele ja tootajate motivatsiooni tousule.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmérgiks on kaardistada tasusilisteemide rakendamine tootlevas toostuses Eesti
elektroonikatdostuse nditel. TOOs ldhtuti tasusiisteemi késitluse juures kogutasu pohimottest,
millega lisaks otsesele rahalisel tasule loetakse tasusiisteemi osadeks ka kaudsed rahalised tasud
ja mitterahalised hiived. Tasusiisteem on ettevdtete jaoks juhtimistdoriistaks, millega mdjutatakse
tootajate motivatsiooni, toorahulolu, tootlikkust, kvaliteeti, varbamist, personali voolavust ja
ettevotte kultuuri. Tasusiisteem on ka tootajate tagasisidestamise vahendiks. Ettevotetel on

voimalik teha mitmeid valikuid tasusilisteemi viljatootamiseks.

Varasemad uuringud on ndidanud, et tootlevas toostuses on osaliselt kasutusel tulemustasustamisel
pohinevad ning paindlikud tasusilisteemid. Kohati pdhinevad kasutusel olevad tasusiisteemid
tiikitasul, mida aga tdnapédeva tootmise juures ei peeta parimaks lahenduseks. On leidnud kinnitust,
et tasusiisteemide muutmisega on vdimalik tootlikkust tootlevas téostuses suurendada, kuid selle
juures tuleb arvesse votta tootmisprotsessi ja organisatsioonikultuuri eripara. Positiivseid tulemusi
annavad tasusiisteemid, mis on tdotajate hinnangul diglased, samuti on hdid tulemusi andnud
tootajate kasumiosalus. Tootlevas toostuse toimunud muutused tasusiisteemides on seotud
muutustega t06 olemuses ja tookorralduses. Uuteks arenguteks on meeskonnatdo téhtsuse
suurenemine, vajadust tosta kvaliteeti ning todlilesannete paindlikumaks ja mitmekiilgsemaks
muutumine. Muutunud on ka tdotajate eelistused, rohkem on hakatud vairtustama mitterahalisi

hiivesid.

Magistritods labiviidud empiiriline uuring pShineb toodtleva todstuse ettevotete todtasustamise
stisteemide eest vastustate tootajate veebipdhisel kiisitlusel. Uuringu tildkogumi moodustasid Eesti
elektroonikato0stuse ettevotted. Valimisse kaasati 68 ettevotet, kelle kontaktandmed Onnestus

autoril hankida. Uuringus osales nendest 20 ettevotet.

Uuringus selgus, et Eesti elektroonikatodstuses on kdige rohkem kasutusel olevaks tasusiisteemiks
ajatasu, kuid levinud on ka tulemustasu ja kombineeritud tasustamise rakendamine. Vihem on
kasutusel oskustepdhine tasustamine, tiikitasu ja staazipohine tasustamine. Ajatasu kasutatakse

kdige suurema hulga tootajate puhul millele jargenvad kombineeritud tasustamine ja
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tulemustasustamine. Kollektiivsed tulemustasud on rohkem kasutusel kui individuaalne

tulemustasu.

Tasusiisteemide loomisel ja arendamisel on juhtiv roll ettevdtete tegev- ja personalijuhtidel.
Harvemini kaastakse sellesse protsessi ettevotte teisi tootajaid voi ettevotteviliseid eksperte.
Tasusiisteemid on ajas piisivad, enamus ettevotteid muudab neid kord nelja aasta jarel voi
harvemini. Tasusiisteemide arendamisel viiakse kdige sagedamini 1dbi t66turu uuring ning veidi
vihem rakendatakse ametikohtade hindamist, kuigi suur osa ettevotetest rakendab nendest
molemat. Todtajate ettepanekute kiisimine tasusiisteemi arendamiseks on vihem levinud ning
enamasti arvestatakse selliste ettepanckutega osaliselt. Enamasti tutvustatakse tasusiisteemi

muudatusi tutvustatakse ainult nendele too6tajatele, kelle tasustamist antud muudatus mojutab.

Elektroonikatdostuse ettevotete arvates on tasusiisteemi koige olulisemateks eesméirkideks
toodangu kvaliteedi tdstmine, tddtajate motivatsiooni suurendamine ja sobiva personali
viarbamine. Tasuslisteemide toimivust hinnati kdige korgemalt kasumi suurendamise, toodangu
kvaliteedi tostmise ja personali voolavuse vdhendamise osas. Ettevotted hindasid praeguseid
tasusiisteeme pigem positiivselt, kusjuures osad ettevotte on saavutanud positiivseid tulemusi
tasusiisteemi muutmisega. Tasusiisteeme hinnati positiivselt seoses toodangumahu, kvaliteedi ja
personali kvalifikatsiooni tOstmisele kaasa aitamisega. Tasusilisteemidele antud negatiivseid

hinnanguid pdhjendati asjaoludega, et tasusiisteemi ei motiveeri tootajaid voi ei toeta virbamist.

Rahalise tootasu komponentidest on kdige rohkem kasutusel fikseeritud pohitasu ja igakuine
muutuvtasu. Té0tasu muutuvosa sodltub pigem lithema- kui pikemaajalistest tulemustest. ToGtajate
kasumiosalust v0i osaluse jaotamist rakendatakse vordlemisi vihe. Kaudsetest rahalistest tasudest
on koige enam kasutatavateks spordi ja huvialade toetus, transport ettevotte kulul voi
transpordikulude hiivitamine ning toitlustamine. Kindlustusest pakutakse todtajatele tervise- ja
dnnetusjuhtumi-, kuid mitte pensionikindlustust. Ukski uuringus osalenud ettevdtetest ei tasu
tootajate eest laenumakseid. Lisaks on kasutusel jargmised kaudsed rahalised tasud: prillide
kompenseerimine, kingitused, iihistiritused, haigushiivitis alates esimesest pédevast, slinni- ja
matusetoetus, ergonoomilised todvahendid, mugavam tookeskkond, massaaz téokohal.
Mitterahalised hiived on elektroonikatdostuse ettevotetes sagedamini kasutusel kui kaudsed
rahalised tasud. Kdige enam rakendatakse nendest ettevottesiseseid karjadrivoimalusi, koolitusi,

tunnustamist ning tagasisidet ja arenguvestlusi.
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Too tulemuste pdhjal tehti ettepanekud elektroonikatodstuse ettevotte tasusilisteemide
arendamiseks. Soovitati kaasata tasusiisteemide arendamisse rohkem tootmistootajaid ja
ettevotteviliseid konsultante, rakendada kollektiivset ja lisaks lithiajalisele ka pikaajalistel
tulemustel pohinevat tulemustasustamist. Mitterahalistest hiivedest peaksid ettevotted rakendama
viahemalt koolitust, tunnustus ning ettevottesiseseid karjadrivoimalusi ning ettevotted voiksid luua

ka rohkem vdimalusi, et anda to6tajatele rohkem tegevusvabadust ja otsustusdigust.
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SUMMARY

REMUNERATION SYSTEM IMPLEMENTATION AND IMPROVMENT OPTIONS IN
THE ELECTRONICS INDUSTRY

Kristi Konnov

Remuneration has become an important management tool, as it is possible to influence the
behavior of employees by remuneration systems. Changes in manufacturing require changes in
remuneration systems as production becomes more customized and workers are required to handle
more diverse tasks. In the case of the Estonian manufacturing industry, the problem is the lack of
ability to keep up with changes. Adapting to the increase in labor costs and digitization are causing

difficulties.

The research problem of the master's thesis is that it has not been mapped, which remuneration
systems are implemented in the electronics industry to ensure the necessary and continuous
contribution to the achievement of the company's goals. Although a similar problem also occurs
in other branches of the manufacturing, the research problem is solved in the master's thesis using
the example of the Estonian electronics industry, since this industry is of great importance for the
Estonian economy. In addition, investigating remuneration systems in electronics industry is

justified by the high future ambitions of Estonian Electronic Industry Union.

The aim of the master's thesis was to map the application of remuneration systems in the
manufacturing industry using the example of the Estonian electronics industry. The research
questions were:

1. What theoretical positions support the implementation of remuneration?

2. What are the goals of the remuneration systems, the remuneration principles and how

are remuneration systems developed implemented in the Estonian electronics industry?

3. Which monetary and non-monetary rewards are offered in the Estonian electronics

industry?
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The empirical study of the thesis was based on an online survey of representatives of
manufacturing companies, who are responsible for the remuneration systems. The population of
the study includes the companies of the Estonian electronics industry. The sample included 68
companies whose contact details the author managed to obtain. 20 of these companies participated

in the study.

The study revealed that the most widely used remuneration system in the Estonian electronics
industry is time rate, but the application of pay per performance and combined remuneration is
also common. Skill-based remuneration, piece-rate remuneration and seniority-based
remuneration are used less. Time rate is used for the largest number of employees, followed by
combined pay and performance-based pay. Collective performance rewards are more widely used

than individual performance rewards.

Executive and personnel managers of companies play a leading role in the creation and
development of remuneration systems. Less often, the company involves other employees or
experts from outside the company in this process. Remuneration systems are stable over time, most
companies change them once every four years or less often. For the development of remuneration
systems, labor market development is most often carried out, while job evaluation is applied less,
although a large number of companies implement both of them. Asking employees for suggestions
for the development of the remuneration system is less common, and in most cases such
suggestions are partially considered. In most cases, changes to the remuneration system are

introduced only to those employees whose remuneration is affected by the given change.

According to the electronics companies, the most important goals of the remuneration system are
to increase the quality of production, increase the motivation of employees and recruit suitable
personnel. The performance of remuneration systems was rated the highest in terms of increasing
profits, increasing production quality and reducing staff turnover. Companies evaluated the current
remuneration systems rather positively, while some companies have achieved positive results by
changing the system. Remuneration systems were positively evaluated in terms of helping to
increase production volume, quality and personnel qualifications. The negative evaluations given
to the remuneration systems were justified by the fact that the remuneration system does not

motivate employees or support recruitment.

Fixed base pay and the monthly variable pay are the most widely used direct monetary rewards.

The variable part of the salary depends on short-term rather than long-term results. Employee
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profit sharing or share distribution is applied in a smaller number of companies. for Sports and
hobbies compensation, transport at the company's expense or reimbursement of transport costs,
and catering are the most widely applied indirect financial rewards. In addition, the following
indirect financial payments are used: compensation for glasses, gifts, joint events, sickness benefit
from the first day, birth and funeral allowance, ergonomic work tools, more comfortable working
environment, massage at the workplace. In the electronics industry, non-monetary rewards are
more common than indirect monetary rewards. Most of them are implemented internal career

opportunities, training, recognition and feedback and development conversations.

According to the results of the thesis, proposals were made for the development of company
remuneration systems in the electronics industry. It was recommended to involve more production
workers and external consultants in the development of remuneration systems, to implement
performance-based remuneration based on collective performance. In addition to short-term
performance, long-term performance should be taken into account for performance-based pay. For
the non-monetary benefits, companies should at least implement training, recognition and internal
career opportunities, and companies could also create more opportunities to give employees more

freedom of action.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Hea personalijuht!

Olen TalTech majandusteaduskonna personalijuhtimise dppekava iilidpilane ja palun Teie abi oma
magistritdd valmimisel. Magistrito0 eesméirgiks on kaardistada tasusiisteemide rakendamine
tootlevas toostuses Eesti elektroonikatodstuse nditel. Palun Teil tdita alljargnev kiisimustik voi
edastada see ettevottes tOOtasustamise eest vastutavale isikule, nditeks juhatuse litkmele voi

personalijuhile.

Kiisimustikule vastamine votab aega ligikaudu 15-20 minutit. Kisitlusele vastamine on

vabatahtlik ja anoniiiimne. Kiisitluse tulemusi kasutatakse iiksnes magistritoo koostamiseks.

Vastamisel lahtuge palun Teie ettevotte tootasustamise pdhimdtetest. Monede kiisimuste puhul on
oeldud, et vajadusel saab valida iihe vastusevariandi. Kui seda kiisimuses mainitud ei ole, siis

valige palun iiks vastusevariant.

1. Kui palju inimesi tootab ettevotte Eesti tiksus(t)es 2022.aastal?

o Kuni 50 inimest
o 51-100 inimest
o 101-250 inimest

o Ule 250 inimese

2. Milliseid tasusiisteeme ettevottes rakendatakse? (vajadusel mirkida mitu vastust)

I ajatasu (to6tasu suurus soltub todajast)
O tikitasu (t66tasu suurus soOltub todtaja poolt valmistatud toodete voi sooritatud

todoperatsioonide arvust)
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O tulemustasustamine (to6tasu suurus soltub individuaalset voi kollektiivset todsooritust
viljendavatest moddikutest)

[0 oskustepohine tasustamine (to0tasu médramise aluseks on todtaja oskused, teadmised ja
voimed)

[ kombineeritud (iihe to6taja puhul kasutatakse samaaegselt mitut tasustamise pShimotet,

nditeks tasutamine nii todtulemuste kui oskuste pdhjal)

2a. Kui ettevottes rakendatakse veel monda tasuskeemi, siis palun kirjeldada

3. Kes on kaasatud ettevotte tasusiisteemi loomisel voi muutmisel? (vajadusel mirkida mitu

vastust)

[ Personalijuht
O Tegevjuht
O Toogrupp, kes koosneb tootmistdotajatest ja juhtkonna liikmetest

O Ettevotte viline konsultant

4. Milliseid tegevusi ettevottes rakendatakse tasusiisteemi véljatoStamisel voi muutmisel?

(vajadusel markida mitu vastust)

O Ametikohtade hindamine
O Too6turu analuus

[ Tootajate eelistuste véljaselgitamine
5. Kas tasusiisteemi loomisel voi muutmisel arvestatakse tootajate ettepanekutega?

o Arvestatakse
o Arvestatakse osaliselt

o FEiarvestata
6. Kui sageli muudetakse ettevotte tasusiisteemi?

o Kord aastas voi sagedamini
o Kord kahe aasta jooksul

o Kord kolme aasta jooksul
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o Kord nelja aasta jooksul voi harvemini

7. Millistele tootajatele tutvustatakse tasusiisteemi muudatusi?

o Koikidele tootajatele
o Ainult tootajatele, kelle tasustamist muudetakse

o Ei tutvustata

8. Hinnake palun 5-pallisel skaalal kui olulised on jargmised ettevotte tasusiisteemi eesmaérgid (5-

véga oluline, 1-ebaoluline)

Toodangumahu suurendamine
Ettevotte kasumi suurendamine
Toodangu kvaliteedi tdstmine
Tootajate rahulolu suurendamine
Tootajate motivatsiooni suurendamine
Sobivate tootajate virbamine
Personali voolavuse vihendamine

9. Hinnake palun 5-pallisel skaalal kui hédsti aitab praegune ettevotte tasusiisteem saavutada

jargmisi eesmérke (5-viga hésti, 1-ei aita iildse saavutada)

Toodangumahu suurendamine
Ettevotte kasumi suurendamine
Toodangu kvaliteedi tdstmine
Tootajate rahulolu suurendamine
Tootajate motivatsiooni suurendamine
Sobivate tootajate virbamine
Personali voolavuse vihendamine

10. Hinnake kokkuvdtlikult 5-pallisel skaalal kui hésti toetab pracgune tasusiisteem ettevotte

vajadusi?
o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

10a. Palun pohjendage eelnevat vastuse valikut
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11. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse ajatasu?

o 0%

o 1-25%
o 26-50%
o 51-75%
o 76-99%
o 100%

12. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse tiikitasu?

o 0%

o 1-25%
o 26-50%
o 51-75%
o 76-99%
o 100%

13. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse individuaalset tulemustasustamist (tasu

suurus soltub individuaalsest toStulemusest)?

o 0%

o 1-25%
o 26-50%
o 51-75%
o 76-99%
o 100%

14. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse kollektiivset tulemustasustamist (tasu

suurus soltub meeskonna voi osakonna todtulemusest)?

o 0%
o 1-25%
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o 26-50%

o 51-75%
o 76-99%
o 100%

15. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse oskustepohist tasustamist?

o 0%

o 1-25%
o 26-50%
o 51-75%
o 76-99%
o 100%

16. Kui suure osa ettevotte tootajate puhul rakendatakse kombineeritud tasustamist?

o 0%

o 1-25%
o 26-50%
o 51-75%
o 76-99%
o 100%

17. Millistest komponentidest koosneb todtajatele makstav rahaline tasu? (vajadusel méarkida

mitu vastust)

0 Fikseeritud pohitasu

O Igakuine muutuvtasu

[0 Kvartaalne voi aastane muutuvtasu
[0 Jaotised ettevotte kasumist

O Ettevotte aktsiate, osade voi nende ostueesdiguse pakkumine

17a. Kui ettevottes makstakse tdotajatele veel monda otsest rahalist tasu, siis palun tdpsustada

18. Milliseid kaudseid rahalisi tasusid tootajatele makstakse? (vajadusel markida mitu vastust)
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OO00000a030

Tooandja poolne vabatahtlik pensionikindlustus

Tooandja poolne vabatahtlik tervise-, dnnetusjuhtumi vm kindlustus
Laenumaksete hiivitamine

Soodustused ettevotte toodangule

Spordi ja huvialade toetus

Toitlustamine

Transport ettevotte kulul voi transpordikulude hiivitamine

18a. Kui ettevdttes makstakse tootajatele veel monda kaudset rahalist tasu, siis palun tdpsustada

19. Milliseid mitterahalisi hiivesid tootajatele pakutakse? (vajadusel mérkida mitu vastust)

OO000000a0d

Tagasiside ja arenguvestlused

Tunnustamine

Koolitus

Lisapuhkus

Paindlik to6aeg

Kaugtod voimaldamine

Tooalase iseseisva otsustusdiguse suurendamine

Ettevottesisesed karjadrivoimalused

19a. Kui ettevottes pakutakse tootajatele veel monda mitterahalist hiive, siis palun tdpsustada
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Lisa 2. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6o iildsusele kittesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina, Kristi Konnov (stinnikuupdev: 05.07.1975)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

,.Tasusiisteemide rakendamise ja tdiustamise voimalused elektroonikatddstuses®,

mille juhendaja on Helina Vigla, MBA,

1.1.  reprodutseerimiseks siilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmirgil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 10ppemiseni;
1.2.  {ldsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.
2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

Kristi Konnov

02.01.2023
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