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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on kaardistada rahalise tasustamise tdiustamise voimalused
betoonelemente tootvates ettevdtetes Mammut Element OU niitel ja todtada vilja juhend erinevate
kogutdotasu koostisosade rakendamiseks todtajate tasustamisel. TO6 uurimisprobleem tuleneb
vajadusest leida tdoOtajate rahalise tasustamise koostisosade rakendamise vdimalused
betoontooteid tootvates ettevitetes, millega kindlustada ettevottele kvaliteetse t66jou olemasolu

ning todtajatele konkurentsivoimeline todtasu.

Lihtudes teoreetilistest seisukohtadest piistitab t60 autor uurimiskiisimused, millele vastuste
leidmiseks uurib t66 autor erinevaid kirjanduslikke allikaid. Kuigi moned teoreetilised allikad
viitavad kogutdotasu siisteemi iganemisele, vdidab enamik siiski, et kogutdotasu pakett on hea

voimalus pakkuda todtajatele erinevaid tasustamise liike ning hoida neid seelébi motiveerituna.

Tuginedes teoreetilistele seisukohtadele viib autor Mammut Element OU td6tajate seas libi
empiirilise uuringu selgitamaks tdotajate ja tdoandjate hinnangut kehtivale tasustamisele ja
tasustamise tdiustamise voimalustele. Samuti intervjueerib t66 autor tasustamise teemal viit teist
betoonelemente tootva ettevdtte juhti eesmérgiga uurida teiste ettevotete praktikaid ning seelibi

muuta Mammut Element OU tasustamine konkurentsivdimelisemaks.

Tulemustest selgub, et kdik uuringus osalenud ettevotted kasutavad kogutdotasu elemente oma
ettevotte tootajate rahalisel tasustamisel. Tasustamise iile vaatamist ning korrigeerimist tehakse
ettevotetes harvem kui soovitatakse ning todtajate teavitamine kogutodtasu muudatustest on
vihene. Siiski on t00 autor arvamusel, et pigem kasutavad betoonelemente tootvad ettevotted
edukalt kogutdotasu erinevaid elemente ning t60 autori arvates on see ka jitkusuutlik ning
motiveeriv tootajate tasustamise viis juhul, kui erinevaid elemente jirjepidevalt vdimalusel

taiustada ning muudatustega ka ettevotte todtajaid kursis hoida.

Votmesonad: Tootajate tasustamine, rahaline tasustamine, kogutddtasu, tasustamise tdiustamine



SISSEJUHATUS

Motiveeritud ja Oiglaselt tasustatud tootajad aitavad kaasa ettevOtte eesmirkide, missiooni ja
visiooni saavutamisele olles produktiivsed ning to6ga seotud. Ettevotte tdotajate rahalise
tasustamise kaudu saab luua tasakaalu t66andja poolt pakutava ja todtaja poolt oodatava vahel.
Tasustamine annab todandjale vdimaluse siduda oma tootajad ettevottega ning pakkuda neile
taisvadrtuslikku t66elu ning motiveerivat tdotasu, tdhelepanuta ei saa jétta ka tulemustasusid ja
soodustusi/hiivesid. Seetdttu on oluline, et ettevottes oleks diglane ja motiveeriv tasustamine, mis

arvestab nii t06andja kui t6taja vajadustega.

Kéesoleva magistritoé uurimisprobleem keskendub erinevate rahalise tasustamise koostisosade
rakendamise vdimaluste leidmisele betoontooteid tootvates ettevdtetes Mammut Element OU
nditel. T60 autor leiab, et vajaliku t66jou varbamiseks ja hoidmiseks peavad betoontooteid tootvad
ettevotted enam tihelepanu podrama kogutdotasu paketile, et kindlustada ettevottele kvaliteetse

t00jou olemasolu ning tdotajatele konkurentsivoimeline tdotasu.

Mammut Element OU-1 puuduvad kindlad tasustamispdhimdtted ning senini on tddtasu
médramisel ldhtutud ametikoha spetsiifikast, t00taja kogemustest ning tOdstaazist sarnasel
ametikohal. Tulemustasusid on makstud ebaregulaarselt vastavalt vdoimalustele kindlat reeglit
selleks omamata. Praegune tootajate tasustamine ei ole ettevotte kiire arengu tottu jatkusuutlik
ning seetdttu tunneb juhtkond vajadust rahalise tasustamise tdiustamise, selle juhendi loomise ning
tasustamispohimotete sOnastamise jdrele. Samuti on oluline konkurentsivoimeline tasustamine
samas piirkonnas pikaajaliselt tegutsenud konkurendi tottu, kellega konkureeritakse kohaliku
t06jou osas. Tasustamine peab olema iihtne ettevotte kahes tootmisiiksuses ning juhtkond soovib

ldhtuda rahalise tasustamise pdhimottest, arvestades ettevotte finantsvoimekust.

T66 eesmirk on kaardistada rahalise tasustamise tdiustamise voimalused betoonelemente tootvates
ettevotetes ning koostada juhend erinevate kogutdotasu koostisosade rakendamiseks tdotajate
tasustamisel Mammut Element OU niitel. Kuna tasustamise tdiustamisel soovib Mammut Element

OU juhtkond lihtuda kogutddtasu pdhimdttest, siis tuuakse to6 teoreetilises osas vilja erinevaid



seisukohti kogutdotasu komponentide rakendamise osas. Kiesolevas toos kasitletakse kogutdotasu
kui tootasu, tulemustega seotud tasu ja soodustuste/hiivede kooslust. Seesmist tasu, mis koosneb
t00 sisust, tookogemusest, mitterahalisest tunnustusest ning saavutusest ja arenguvdimalustest,

kéesolevas t00s ei uurita.

Tiiustamisettepanekud fikseeritakse Mammut Element OU ettevdttesisese juhendina, milles on
kirjas rahalise tasustamise liigid ning nende rakendamise pdhimotted. Juhend kinnitatakse
juhtkonna poolt ning tutvustatakse koikidele ettevotte todtajatele. Ka koostatakse ettepanekud

tootajate tasustamise tiiustamiseks teistele uuringus osalenud ettevotetele.

Nagu eelnevalt mainitud, puuduvad Mammut Element OU-l kindlad kriteeriumid tdotasu ja
tulemustasu maksmiseks ning soodustuste/hiivede rakendamiseks todtajate rahalisel tasustamisel.
Seetottu on antud magistritod uurimiskiisimused pistitatud nii, et tuginedes teoreetilistele

allikatele ja uuringu tulemustele oleks voimalik koostada todtajate tasustamise tdiustamise juhend.

Uurimiskiisimused, betoontooteid tootvate ettevotete rahalise tasustamise tdiustamise voimaluste
leidmiseks Mammut Element OU niitel, on jirgnevad:
1) Milliseid rahalise tasustamise koostisosasid on vdimalik rakendada todtajate rahalisel

tasustamisel?
2) Milliseid tulemustasu liike on vdimalik rakendada tdotajate tasustamisel?
3) Milliseid soodustusi/hiivesid on vdimalik rakendada tootajate rahalise tasustamisel?

4) Milliseid erinevaid kogutdotasu koostisosasid tuleks rakendada rahalise tasustamise

tdiustamisel?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks uuris autor teadusartikleid erinevatest allikatest: Charte-
red Institute of Personnel and Development, Human Resource Management, Harvard Business
Rewiev, Google Scholar. Enim tugines t66 autor Armstrongi M, ,, Armstrong’s Handbook of
Human Resource Management Practice” teoreetilistele kisitlustele ning Ledford G. poolt vilja
pakutud ideedele kogutdotasu edukaks rakendamiseks. Tasustamise moiste selgitamisel ldahtuti

Murray J. poolt piistitatud definitsioonist.



Tuginedes teoreetilistele allikatele ja uurimismetoodikale viidi Mammut Element OU tdotajate
seas ldbi empiiriline uuring selgitamaks todtajate ja todandjate hinnangut kehtivale tasustamisele
ja tasustamise tdiustamise voimalustele. Uuringu ldbiviimiseks koostati ankeetkiisimustik ning
intervjuu kiisimused ettevotte juhtivtdotajatele. Samuti viidi tasustamise teemal 1ébi intervjuu viie
betoonelemente tootva ettevotte juhtidega eesmirgiks uurida teiste ettevotete praktikaid ning
seeldbi muuta Mammut Element OU tasustamine konkurentsivdimelisemaks. Libiviidud uuringu

tulemused vdimaldavad teha ettepanekuid to6tajate tasustamise tdiustamise juhendi koostamiseks.

Magistritoo koosneb kolmest osast, millest esimeses osas antakse teoreetiline iilevaade olulistest
aspektidest tasustamisel, kogutdotasu komponentidest ning tasustamise ja selle tdiustamise
erinevatest voimalustest. Teine osa koosneb empiirilise uuringu ldbiviimise metoodikast, valimi
kirjeldusest ning uuringu tulemuste esitlemisest. Kolmas osa sisaldab arutelu, jéreldusi ja ette-
panekuid Mammut Element OU-le rahalise tasustamise tdiustamiseks ning teistele uuringus

osalenud ettevotetele.

Magistritoo autor tanab juhendaja Helina Viglat sisukate kommentaaride ja viga heade nduannete
eest. Samuti tidnab t60 autor ettevotete juhte, kes olid valmis selgitama oma organisatsioonide

tasustamise pohimotteid.



1. TOOTAJATE TASUSTAMISE TEOOREETILISED
KASITLUSED

Kéesolevas peatiikis selgitatakse tootajate rahalise tasustamise teoreetilisi seisukohti ning
selgitatakse, miks on oluline, et ettevottes oleks motiveeriv ning diglane tasustamine ning kuidas
seda saavutada. Kisitletakse kogutootasu ja selle komponentide mdistet ning antakse iilevaade
tootajate rahalise tasustamise tdiustamise voimalustest. On oluline mérkida, et erinevates artiklites
jauuringutes kasutatud terminid nagu ,,pohipalk®, ,,tasu“ ja ,,palk® on magistrit66 autor kdesolevas

t00s nimetanud ,,t60tasuks* vastavalt EV td6lepingu seaduses kasutusel olevale terminile.

1.1. Olulised aspektid tootajate tasustamisel

Murray sOnade kohaselt on ettevotte tdotajate tasustamine enamat kui tootasu, see voib sisaldada
peale lisatasude ka muid makseid ning hiivitisi. Iga ettevdte on vaba oma tasustamise kujundamisel

seni, kuni ei eksita seaduste ning digusaktide vastu. (What Is ... 2018)

To66 autor ldhtub t66 kirjutamisel Murray poolt toodud tasustamise definitsioonist, millele
tuginedes on tasustamine tdotajale makstav tdotasu koos lisatasude, tulemustasu ning hiivitiste ja
soodustustega, ehk kogutdotasu, mille elemendid on t66 jargnevas peatiikis ka tdpsemalt selgitatud

(Ibid.).

Tootajate tasustamisele pooratakse erilist tihelepanu, kuna see on toGtajate peamine motivats-
iooniallikas. Lisaks motivatsioonile seob tasustamine to6tajad organisatsiooniga ning seetdttu on
neil ettevottest emotsionaalselt keerulisem lahkuda. (Anto 2013) Magistritoo autor ndustub, et
tasustamise kaudu on t66andjal voimalus viia miinimumini t66j0u voolavus ning pidev virbamise

vajadus, kuna seotud td6tajad ei ole altid ettevottest lahkuma.

Ka PayScale’i labiviidud uuring néitab, et viga suure osa vabatahtliku lahkumise pohjustest 2018.

aastal on moodustanud tasustamine, mis on olnud uues to66kohas parem kui senises (Will they ...



2019). Samuti on Palgainfo Agentuur oma uurimuses seostanud korgema téotasu vidiksema
voolavusega, ehk mida korgem tootasu, seda suurem toendosus, et to6taja ei lahku ettevottest

(Palgainfo trendid ... 2019b).

Ettevotte tootajate tasustamise kujundamisel on oluline jilgida, et to6tasu makstakse sellisel
maédral, et vajaliku kvalifikatsiooniga t60joud oleks tagatud voi leida muid tasustamise viise.
Teisalt tuleb silmas pidada, et tagades tasustamise konkurentsivdoimelisust, ei tohi tegevuskulude

médira liigselt kasvatada. (Riigi personalipoliitika ... 2014)

Tooandja jaoks on oluline ldhtuda tdotajate tasustamisel ettevotte ériliste eesmérkide tditmise
vajadusest, tootajate jaoks on aga oluline, et tasustamine kataks nende vajadused ning oleks
diglane ning seaduspirane. Vaidluste ja ebakdlade viltimiseks on molema osapoole huvides, et

tasustamisel oleks selgus ja kord, millest mdlemad osapooled {ihtmoodi aru saaksid.

Tootasu ebadiglasena tunnetamine mdjutab todtajate kditumist ja eriti todtulemusi (Palgainfo

trendid ... 2019a).

Zoia esitab kiisimuse, milline on diglane todtasu. Kas diglane on tasuda sama todtasu samal
ametikohal tddtavatele isikutele, kui iihel neist on lisaoskused t6& sooritamiseks? Oiglaseks
peetakse samade kohustuste tditmise eest vordselt makstavat tasu. Selleks, et tootasu oleks diglane
ei tohiks toppama jidda ametinimetuse juurde, vaid tuleb mdelda ka sellistele faktoritele nagu
vastutus, tdosooritus, produktiivsus ning monedel juhtudel ka ettevottes todtatud aastad. Kodik need
on olulised kriteeriumid oOiglase tootasu méédramisel ning ettevotted peavad neile tdhelepanu
pOdrama, et mitte kaotada oma votmetdotajaid teistele ettevotetele, kes lisaks ametinimetusele ka

nimetatud kriteeriumitele tdhelepanu podravad. (Why The ... 2018)

Ettevotetes kasutatakse tootajate tasustamisel ka palgaastmeid ja palgastruktuure, mille abil saab
luua raamistiku ettevotte tasustamisele ning paigutada ametikohad hierarhiasse, mairatleda

tootasude astmed ning pohipalga tousu ulatus (Armstrong 2012).

UK Personali ja Arengu Instituudi uuringu pohjal luuakse palgastruktuure enamasti ettevotetes
alates kahesajast tootajast, kuid siiski on mdistlik palgastruktuuri loomise eesmérke votta aluseks
ka vidiksemates ettevotetes, sest nad aitavad ettevottel saavutada alljargnevat (Pay structures ...
2018):



e tasustamissiisteemi vastavusse viimine éristrateegiaga;
e sclguse ja korra toomine karjééri- ja palgatdusu kujundamisse;

e Odigluse ja seaduspidrasuse tagamine.

Magistritoo autor on veendumusel, et eelnevat loetelu arvesse vottes saab ettevottes luua tasusta-
mise, mis on mdlemale osapoolele tulutoov: todandjale 1dbi dristrateegia sidumise tasustamisega
ning tootajale 1dbi karjédéri- ja pohipalga tdusu kujundamise. Mdlemaid osapooli aga huvitab, et

tasustamine oleks diglane ning t66lepingu seadusega kooskolas.

Oiglase tasustamise puhul rasgitakse tihti ka avalikest tootasudest, mis peaksid tekitama ettevdttes
Oiglase tasustamise tunde, kuna teatakse kolleegide to6tasu suurust. Ehkki ollakse arvamusel, et
avalikud palganumbrid ettevottes voivad tuua nii kasu kui kahju, annab tdotasu avalikustamine
teavet toGtasu Oiglase jaotumise osas. Siinkohal tuleb siiski arvestada, et kui monele to6tajale saab
selgeks, et tema toGtasu on kolleegide omast véiksem kui ta ise arvas, v3ib see tekitada toGtajates
motivatsiooni ja efektiivsuse languse. Reaktsioonina produktiivsuse langusele voivad ettevotted
10petada tulemustasude, mis on seotud soorituse ja tasuga, maksmise ning selle asemel hakata

tasustama selgelt mdodetavaid tegureid nagu staaz ja positsioon. (Zenger 2016)

Seega on oluline 14bi mdelda, kas palganumbrite voi tulemuste eest makstav tasu ettevottes voiks
olla avalik voi tekitab see pigem negatiivseid emotsioone ja tegevusi ning parem on sellest

hoiduda.

Marasi ja Bennet vdidavad samuti, et inimesed vordlevad oma panuse suhet td6tasule kolleegidega
(Marasi, Bennett 2015). Tootajate jaoks on tihtis, et neid koheldaks vordselt ning peetaks
olulisteks. Kui vorreldav panuse ja suhte tasakaal on teiste omast vdga erinev, vOib see tekitada
olukorra, kus néiteks vihesema hiivitamise korral vihendatakse oma panust voi hakatakse oma
tooiilesandeid kolleegidele delegeerima (/bid). Kadeduse ja vordlusmomentide véltimiseks on
oluline 14bi mdelda, kas ettevote on valmis téotasude suuruste avalikustamiseks voi mitte ja kui

otsustatakse avalikustada, siis moelda, mil méaral seda tehakse.

Palju on uuritud ka eri generatsioonide ootusi todtasule. Infotehnoloogia vallas 1dbi viidud uuring
viidab, et eri generatsioonide ootused tasustamisele ei ole niivord erinevad, et neile tuleks eraldi
tdhelepanu poorata. Pigem tuleb arvestada inimeste personaalsete vajadustega, mille tditmisele

saaks ettevote omalt poolt kaasa aidata. (Moore, Bussin 2010) Seega on tddtajate tasustamisel
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oluline mirgata ka todtaja persoonist tulenevaid vajadusi ning vOimaluse piirides nendega ka

arvestada.

Ettevotte juhtide otsuseid, kuidas inimesi tasustatakse ja kindlustatakse, ning tehtud otsuste
poliitikate ja praktikate tdideviimise kindlustamist, nimetab Armstrong tasustamise juhtimiseks.
Ta osutab téhelepanu ka sellele, et ei piisa pelgalt otsuste tegemisest, tarvis on tehtud otsused ka

praktikas rakendada ning nende jérgi jérjekindlalt toimida. (Armstrong 2012)

Kui juhtkond otsustab kasutusele votta tOGtajate tasustamise viisi, mis ei ole enamikule
tootajaskonnast vastuvoetav, siis on otsuste rakendamine keeruline, kuna tegeleda tuleb todtajate
vastuseisu ning ebapopulaarse otsuse digustamisega. To6tajad voivad hakata ettevottest lahkuma,

kui selgitused on nende jaoks ebapiisavad, ebadiglased voi demotiveerivad.

Osibanjo et al. sdnul on tasustamise juhtimine vélja tootatud selleks, et tasustada tdotajaid teenuste
osutamise eest organisatsioonile ning see tasu vdib olla todtasu, stiimulite ja hiivede kujul. Seetottu

on todandjatel vaja kavandada kindel ja mdistlik tasustamine (Osibanjo et al. 2014).

Libi mdeldud, diglane todtajate tasustamine on tddtajate jaoks motiveeriv. Motiveeritud tdotajad
aga ndustuvad vajadusel tegema lisapingutusi oma t66s, nad on produktiivsemad, energilisemad
ja loomingulisemad. Demotiveeritud todtajad seevastu teevad vdihem joupingutusi ja véldivad
tdiendavaid todiilesandeid nii palju kui véimalik. (Franco-Santos, Gomez-Mejia 2015) On oluline
jouda teadmisteni, milline tasustamine on piisavalt motiveeriv, et panna tddtajad tegema lisa-

pingutusi ning olema seeldbi oma t6ds efektiivsemad.

Ldbi mdeldud ettevOtte tasustamine aitab kaasa ka alljirgnevate kriteeriumite tditmisele
(Armstrong 2012, 364):
e andekate ja seotud tootajate kindlustamine ettevotte eesmarkide saavutamiseks;
e korge tulemuslikkuse tagamine tunnustava ja julgustava tasusiisteemiga;
e organisatsioonikultuuri toetamine ja tagamine sidudes tootasud organisatsiooni pohi-
vadrtustega kooskolas oleva kditumisega;
e maidratleda dige kditumine ja tulemused defineerides ootused lébi tulemuslikkuse juhtimise

ja tulemustega seotud tasu skeemide;
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e inimeste tasustamine ldhtuvalt védartusest, mida nad ettevottele loovad, pakkudes neile
sellele vastavat tasu;

e tasustamise praktikate tihildamine todtajate vajadustega, tunnustades nende panust ja
makstes tootajatele diglaselt selle eest, mida nad teevad;

e meelitada ja hoida korgelt kvalifitseeritud to6tajaid pakkudes neile konkurentsivoimelist

tootasu.

T66 autor on arvamusel, et tasustamise tdiustamisel on oluline mdelda, kas iilalnimetatud punktid
on juba arvesse voetud voi tuleb seda tdiustamisel teha. Erinevatele aspektidele mdeldes tagatakse
tasustamise Oiglus ning ettevotte eesmirkide tditmine 14bi motiveeriva todtajate tasustamise ja
tunnustamise. Tasustamise roll t69jou sdilitamise osas on véga oluline, kuid ei tohi jétta tihele-
panuta ka uusi kandidaate, kes todintervjuul soovivad tipsemat infot ettevotte todtajate tasustamise
kohta. Kindlatel pShimdtetel tuginev todtajate tasustamine aitab ettevottel vérvata kvaliteetset
toojoudu, kes lisavad oma teadmiste ja kogemustega ettevottele véartust. Rahalisel tasustamisel
on inimressursi juhtimises oluline roll, kuna iikski teine probleem pole to6taja jaoks olulisem kui

tema rahaline tasu (Omotayo et al. 2014).

Tasustamine on iiks viljund ka organisatsioonikultuuri hoidmisel ja viirtuste loomisel. Oiglane ja
motiveeriv organisatsioonikultuur tekitab todtajates meeskonnatunde, millega seatud eesmérke
saavutada piilitakse ning annab mdista, et nad on ettevotte jaoks vajalikud ning neid ja nende
panust vairtustatakse. Nyandema ja Were tddevad, et tasusiisteem on iga organisatsiooni oluline
osa, sest labi tasustamise saab aktiivselt muuta ja uuendada organisatsiooni kultuuri ja missiooni.
Hasti koostatud rahaline tasustamine voib tdsta tootmise kvaliteeti ja todsooritust aga ka vastupidi,
halb tasustamine v&ib viia kehva produktiivsuseni. Nad rohutavad, et tasustamine peab pdhinema

realistlikel ja usalduslikel standarditel. (Nyandema, Were 2014)

Tootajate tasustamine on ettevdttes oluline, kuid tdhelepanuta ei saa jétta ka olukordi, mis ei vaja
premeerimist, vaid pigem karistamist. Seega, sama oluline, kui moelda sellele, kuidas to6tajaid
heade to6tulemuste ja panuse eest premeerida, on oluline moelda ka sellele, milliste meetoditega

on voimalik td6tajaid valesti kditumise voi halva todsoorituse eest karistada.

Tootajad otsivad pidevalt informatsiooni tasude ja karistuste kohta, eriti juhul, kui info on eba-
selge. Nad on teadlikud, et selleks, et t661 olla edukad, tuleb dra méérata tegevused, mille eest saab

tasu ning véltida tegevusi, mille eest saab karistuse. (Trevifio, Nelson 2007)
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Mida selgemad on tasustamise reeglid, seda suurem on tdenéosus, et todtajad teevad neid tegevusi,
mis viivad tasude saamiseni. Sealjuures véldivad nad teadlikult tegevusi, mis vdivad kaasa tuua
karistuse. On oluline mérkida, et inimestel on vdime dppida ka teiste premeerimiste ja karistuste
kogemustest (/bid.). Organisatsioonikultuuri ja vdirtusi silmas pidades peab olema ka karistamine

oiglane ning diguspérane.

1.2. Kogutootasu ja selle komponendid

Uheks vdimaluseks ettevotte tootajate tasustamisel on ldhtuda kogutddtasu pdhimdttest, mida
nimetatakse koos seesmise tasuga kogutasu paketiks. T66 autor hindab kogutdotasul pohinevat
tasustamist heaks alustalaks ettevotte toGtajate tasustamisel, kuna kogutdotasu sisaldab erinevaid

elemente, mille sisu saab vastavalt ettevotte voimalustele ja vajadustele varieerida ning muuta.

Armstrongi jargi moodustuvad kogutasu elemendid jérgmiselt (vt Joonis 1):

Kogutootasu e T66tasu
(viline) Tulemustega seotud tasu
Kogutasu S(.).(.).dqstuse“q‘/hqve'd

T60 sisu (60 disain)

S e t — Tookogemus

D eesmine tasu . -
Mitterahaline tunnustus
— Saavutus ja arenemine

Joonis 1. Kogutasu elemendid
Allikas: Armstrong (2012, 367)

Vastavalt Armstrongile on todtasu tasu summa, mis moodustub t66 ja isiku kompetentside pohjal.
Tulemustega seotud tasu on seotud todsoorituse, panuse, kompetentsi voi oskustega (voib olla nii
individuaalne kui meeskondlik) ning td6taja soodustused hdlmavad enda alla hiivitise elemendid
nagu pensionimaksed, haiguspdevade tasu, kindlustuse ja ettevotte autode kasutamise. (Armstrong
2012)
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Personalijuhtimise kdsiraamat jagab kogutasu rahalised elemendid Armstrongist tdpsemalt lahti

(vt Joonis 2):

—_— Tootasu
e
% Tulemustasu
5 Otsene Lisatasu
5
< Preemia
3
2 Soodustused
< —_
<=
ch Puhkus
—> .
Kaudne Kindlustus
R -
Pension

Joonis 2. Kogutasu rahalised elemendid
Allikas: Personalijuhtimise kdsiraamat (2017, 234)

Todtasu, tulemustasu ning soodustuste definitsioonid iihtivad siinkohal Armstrongi poolt vilja
pakutud mdistetega. Lisatasu on aga késitletud kui tasu osa, mis voib regulaarselt lisanduda
tootasule ja on seotud konkreetse toGtajaga. Preemiat peetakse pigem iihekordse erilise saavutuse

eest makstavaks tasuks. (Personalijuhtimise kdsiraamat 2017)

Pregnolato et al. 1dbiviidud uuringu pdhjal saab viita, et rahalised tasud ja hiived on hinnatud
mdjukaimaks tootajate seotuse tekitamise komponendiks (Pregnolato et al. 2016). Vilised tasud,
nagu kogutdotasu, voivad olla kasulikud, véimaldades organisatsioonidel jagada tootajate panuse

hindamisele tuginedes rahalisi preemiaid ja hiivesid (Hoole, Hotz 2015).

On oluline, et ettevdttel oleks kindel tasustamine, mis on diglane, libipaistev ja kogu organi-
satsioonile iiheselt mdistetav. Kogutdootasu komponentide, nagu todtasu, lisatasud, tulemustega
seotud tasud, arvestamine on selge ja pohjendatud. Seeldbi elimineeritakse vdimalus rahaliste
tasude ja hiivede jaotamisel ebadiglustunde vdi segaduse tekkimiseks, mille voib pdhjustada

néiteks selgusetus, mille eest lisatasu vOi tulemustasu makstakse.
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Kogutodtasu all voib mdelda iildjuhul koiki tdotajatele tehtud rahalisi makseid, sealhulgas sula-
rahamakseid ning hiivitiste paketti, mis sisaldab endas niiteks pensionimakseid ja/vdi tasustatud
puhkust. Tasustamise v3ib jagada kahte kategooriasse (Reward and ... 2019):
1) kogutddtasu — todtasu pluss tdiendavad muutuvtasud nagu lisatasu liletundide eest ja
tulemustasu;

2) tootasu (fikseeritud tasu) — garanteeritud toStasu, mis makstakse tootajale lepingu perioodil
t00 tegemise eest.

Alljargnevalt on fookuses kogutddtasu elemendid nagu td6tasu, muutuvtasud ning soodustused ja

hiived ning punktid, millele pdorata tihelepanu nende méédramisel.

1.1.1. Tootasu

Eest Vabariigi to6lepingu seaduse jérgi on tdotasu t00 eest makstav tasu, milles on td6lepingus

kokku lepitud (TLS §5 Ig1 pS5).

Toodtasu on lepingus fikseeritud ja todtajale garanteeritud brutokuutédtasu voi brutotunnitasu

(Palgainfo trendid ... 2019a). T66 autor lisab brutotiikitootasu.

Kuna té6tasu on enim kasutatud viis td6tajate hoidmiseks, siis pakuvad Bussin ef al. ideena vilja
kindla tootasu fikseerimise ning lisaks paindliku tasu, mis on koostatud t60grupi ja tasu eelistuste
alusel sisaldades vastavalt soovile kas pika- voi lithiajalisi stiimuleid. Idee on suunatud erinevate
gruppide ja indiviidide soove silmas pidades ning efektiivseks saab pidada tasustamist, mis
arvestab ka grupitasandil erinevate soovide tditmisega. Siiski tuleb arvestada, et {iks tasustamise
ja tulemustasude pSdhimote ei sobi koigile. (Bussin ez al. 2016) On oluline, et to6tasu oleks tootaja

védriline ning tunnustaks tema panust ettevottele.

Selleks, et todtasu oleks diglane, soovitab Zoia tdhelepanu pdorata kahele muutujale tootasu
madramisel: tegelikud tooiilesanded ja todsoorituse analiiis (Why The ... 2018). Kui tédandjad
jélgivad, et samadel ametikohtadel olevatele tépselt samade toodiilesannete ja ka tipselt sama

toosoorituse eest makstakse vordset tasu, siis on see diglane todtasu.

Todtasu madramise aluseks voib olla ametikoha hindamine ja vordlus turuga. Eelkdige peaks
tootasu kajastama tootaja vastutust ning vastama tootaja kompetentsidele ning to6taja panusele.

(Personalijuhtimise késiraamat 2017)
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Tootasu madramisel saab 1dhtuda kahest suundumusest (Zbid., 263):
e ametikohapohine — td6tasu on seotud ametikohale méiédratud tooiilesannete ja vastutusega
ning palgatdus edutamisega;
e isikupdhine — to6tasu on seotud tddtaja individuaalsete kompetentsidega ning palgatdus

oskuste ja kvalifikatsiooni tdusuga.

Ametikohapdhine suundumus on traditsiooniline ldhenemine to6tasu médramisel. IsikupShine aga
ithtib tdnapéevaste suundumustega ning teeb tootasu Zoia kohaselt, nagu eelnevalt kirjeldatud,

oiglaseks.

Tootasude médramiseks koostatakse enamasti palgagrupid, mille aluseks voetakse t66 vaértus voi
moni muu iseloomulik tunnus, mis kokku moodustavad sarnaste ametikohtade grupi, mille to6tasu
tase on sarnane.
Thiiipilised palgagrupid on (/bid., 265-266):
e traditsioonilised palgagrupid —igale grupile on méaératud selged to6tasuvahemikud, tootasu
tase on otseselt seotud ametikohaga ning to6tasu tous edutamisega;
e laiad palgagrupid — on paindlikumad ning lubavad eristada to6taja todtasu taset méérates
osaliselt todtasu tema soorituse ja tulemuslikkuse kasvu jérgi;
e karjadripOhised palgagrupid — nduab karjéériplaanide koostamist ning todtajate pidevat
hindamist, kuna tasustamine pdhineb td6tajate kompetentside omandamisel;
e tdOperepohised palgagrupid — tdopere (sarnase sisuga téode rithm) voi valdkonnapdhine,
kus hinnatakse samuti to6taja oskusi, voib puududa sisemine diglus;

e staazipohised palgagrupid — tasustamine vastavalt staazile.

Enim on kasutuses traditsioonilised ja laiad palgagrupid, kuna nende haldamine on kdige lihtsam

(Ibid.).

Todtasude muutmise vOi muutmata jitmise otsust mojutab kdige enam organisatsiooni
majandustulemused ning t66turu olukord ja vajalike tootajate saadavus to6jouturul. (Palgainfo

trendid ... 2019a)

Todtasu tostmisel tuleb silmas pidada, et viike palgatdus voib jddda markamata ning sellele ei

osutata piisavalt tdhelepanu. Tootasu tous voiks olla seitsme protsendi ringis, et see tekitaks
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tootajates markimisvéérse tahelepanu. (Mitra et al. 2015) Ettevdtetes jddvad palgatousud aga tihti
alla antud protsendi ning siinkohal oleks paslik moelda, kas toGtasu tdsta on iildse moistlik voi

tasuks pigem moelda tulemustega seotud tasudele, mis motiveeriksid to6tajad innukamalt tootama.

Kui ettevote on teinud kindlaks, kas tootasu makstakse ametikoha- voi isikupohiselt ning
fikseerinud to6tasu summad palgagruppides, saab mdelda tulemustasude kriteeriumite méaarami-

sele. Tootasu ja tulemustasude suhe kogutdotasus on iga ettevotte otsustada.

1.2.2. Muutuvtasud

Tootasule lisaks makstakse ettevotetes tihti ka muutuvaid tasusid. Kédesolevas to6s on kirjeldatud

lisatasu, tulemustasu ning boonust.

Lisatasu késitletakse kdesolevas t60s kui seadusest tulenevat tasu, mis on seotud tiletunnitdo, 66t66
jariigiptihade ajal tootatud t60 hiivitamisega (TLS §45). Kui todtaja teeb iiletunde voi on t66 disel
ajal, siis on tddandjal kohustus see tddtajale hiivitada. Uletunde vdib hiivitada ka vaba aja
andmisega, kui ei ole kokku lepitud teisiti. O6t66 ning riigipiihade ajal toStamise eest on EV
toolepingu seaduses ette ndhtud koefitsiendid (kordajad), mille vorra tuleb todtasu antud aja eest

suurendada. (TLS §44, §45)

Tulemustega seotud tasud vdivad olla arvestatud té6tasu hulka voi eraldi boonusena (Armstrong
2012). Ettevottes tuleb aga kindlaks méérata reeglid tasu maksmise osas: kas tulemustasu

makstakse erilise to6tulemuse eest voi tehtud to6 eest, tulemusest sdltumata (Gallo 2010).

Oluline on, et ettevotte juhtkond on nii enda kui oma tdotajate jaoks pohimdtte kindlalt ja tiheselt
maoistetavaks teinud, milliste kriteeriumite tditmisel on voimalik saada tulemustasu - kui ettevotte
majandusnditajad on head, kas siis saavad tulemustega seotud tasu individuaalsest panusest
sOltumata koik voi on oluline iga todtaja isiklik panus seatud eesmirkide saavutamisel, millele

vastavalt ka tulemustasud vélja arvestatakse.

Enne, kui hakatakse tulemuste eest tasu maksma, on oluline kindlaks mééirata, kes tulemuse

defineerib, kes tulemust moddab ning miks seda tehakse (Shields, Kaine 2016).
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Tulemustasu, mis arvestatakse organisatsiooni majandustulemuste, todtaja miitigitulemuste voi
kokkulepitud eesmirgi tditmiste eest, nimetatakse t00 tulemusega seotud tasuks, antud t60s

késitletud kui tulemustasu (Palgainfo trendid ... 2019a).

Kuna tulemustega seotud tasu nimetatakse tihti ka boonuseks, seab t66 autor siinkohal tulemustasu
ja boonuse vahele piiri, pidades boonust majandusniitajate eest makstavaks tasuks, olenemata
individuaalsest panusest ning tulemustasu té0soorituse ning seatud eesmérkide saavutamisega

seotud tasuks.

Konkreetsete, véljakutset pakkuvate ja saavutatavate eesmirkide kombineerimine tasudega on
vOimas motivatsiooni todriist (Trevifio, Nelson 2007). Tulemustasusid peetakse motiveerivateks
juhul, kui nad moodustavad iile 20% pdhipalgast. Palgainfo Agentuuri l&biviidud kiisitluses osale-
nud ettevotetest iile poolte olid 2018. aastal tulemustasude siisteeme muutnud, sellest tulenevalt

suurenes ka kogutodtasu. (Palgainfo trendid ... 2019a)

Ka tuleks kehtestada asjakohased piirangud lisatasude mitte vilja maksmisele, kui ei ole tdidetud
ette antud miinimumeesmérgid (Be careful ... 2016). See on oluline eelkdige selleks, et ei tekiks

pohjendamatuid ootusi, kui eesmérgid ei ole ootuspéraselt tdidetud.

Tulemustasude idee on oma olemuselt lihtne — kui tasud on liiga véiksed, et téielikult teatud
kditumist vallandada, siis piiiiavad indiviidid oma pingutustele lisaks veel mond pdhjendust leida
(Furthmiiller et al. 2016). Ettevottel on seega oluline jilgida, et tulemuste eest makstavad tasud

oleksid piisavalt suured, et vallandada tdo6tajates tooandja jaoks positiivne kéditumine.

Kindlasti tuleb kindlaks maéérata, kas tulemustasud on individuaalsed v6i1 meeskondlikud.
Uuringud on ndidanud, et meeskondlike tulemuste puhul on teadmiste jagamine ning iihiselt
eesmirgi poole piilidlemine mérksa efektiivsem kui individuaalsele panusele rohudes. (Van
Alstyne 2005) Individuaalsete eesmirkide puhul on vdimalus, et kolleegidele ei taheta jagada oma
teadmisi ja kogemusi, kuna need voivad aidata kolleege nende endi individuaalse eesmirgi
saavutamisel. Kui aga eesmérgid on meeskondlikud, siis ollakse jagamisel lahkemad, sest
saadakse aru, et meeskondlikult on eesmérki lihtsam saavutada kui iiksi. Voib ka arvata, et
inimeste jaoks on oluline, et nad niiksid teadlikena ning samas ei sobi neile, kui nende meeskonnas
on keegi, kes ei anna oma panust eesmdrgi saavutamisse. Ehk et meeskondlikud eesmargid

soodustavad ka suhtlemist ja meeskonnat6dd.
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Tulemustega seotud tasu puhul, kus meeskonnatodd julgustatakse aga tulemuslikkust
premeeritakse individuaalselt, kipub tdotajate kéditumine olema ebaefektiivne ja saamatu.
Tootajate julgustamiseks soovitavad Osibanjo ja Adeniji iihtlustada tasustamise organisatsiooni
tulemuslikkusega, mis vdiks avalduda niiteks kasumi jaotamises, aktsiate jagamises voi kolme-
teistkiimnenda palga maksmises. Seeldbi on ettevottel voimalus suurendada tootlikkust, millel on

otsene seos organisatsiooni tegevusega. (Osibanjo, Adeniji 2012)

Tulemustasu motiveerivast mojust raédgitakse kiill palju, kuid PayScale uuringu tulemused
nditavad, et organisatsioonid plaanivad siiski tdsta pigem t66tasu kui kasutada tulemustasusid ja

muid soodustusi (Will they ... 2019).

To06 autor on arvamusel, et tulemustasud on hea vdimalus tekitada tootajates tahe anda lisapanus
ettevotte eesmérkide tditmisel. Kui tootasu on igakuine kindel sissetulek, siis tulemustasude néol
on tegemist lisarahaga, mis paneb to6taja lithi- voi pikaajaliselt pingutama, samuti annab see hea
voimaluse rutiini véltimiseks. Nii on ka boonustega — et boonust saaks todtajatele maksta, tuleb
ettevotte piisavalt heade majandusnéitajate saavutamiseks pingutada. To6tasust ja tulemustasudest
vihem oluliseks ei peeta aga ka ettevotte poolt pakutavaid soodustusi ja hiivesid, millest 14hemalt

alljargnevalt.

1.2.3. Soodustused ja hiived

Ettevotte poolt pakutavate soodustuste ja hiivede mdju kohta tehtud uuringus selgus viis hiivitist,
mis annavad kdige suurema moju tdotaja tulemustele: preemiad, dividendid, pensionimaksed,
individuaalsed iga-aastased puhkused, tdiendav tasuline puhkus ja tervisehiivitis (Chelangat,
Gachunga 2016). Tulemustest on néha, et viga olulised on todtajate jaoks ka hiived, mis ei ole
otseselt rahana vilja makstud, kuid millele saab anda rahalise véértuse, néiteks tihisiiritused ja muu

taoline. Seega, tuleb tasustamisel tdhelepanu pdorata hiivedele ja soodustustele.

Tootajatele voib soodustusi pakkuda érilistel eesmirkidel, nagu todtajate motiveerimine organi-
satsiooni eesmirkide saavutamisel, ja/v0i moraalsetel pShjustel eesmirgiga hoolida to6tajate hea-
olust ning seelébi tugevdada todtajate seotust (Reward management ... 2018). Kui to6tajad on
tooga seotud, on nad ka motiveeritumad ja efektiivsemad oma t66s ning tunnevad, et neid

véirtustatakse piisavalt selleks, et anda oma panus ettevotte eesmérkide saavutamisse.
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Selleks, et soodustused saaksid oma eesmérki ettevittes tdita, on oluline, et to6tajad oleksid
pakkumisest teadlikud. Samuti tuleb tihelepanu poorata soodustuste tohususele, ehk mis see
organisatsioonile maksab, ning kui keeruline on soodustusi administreerida. (Palgainfo trendid ...

2019b)

2018 aasta CIPD uuringu kohaselt on tdotajate soodustusi ja hiivesid pakkumises suur hulk,
alustades traditsioonilistest hiivedest nagu ametiauto 1dpetades uuemate trendidega nagu niiteks
tootajatele tasustatud vaba aja pakkumine nii suures ulatuses, kui nad ise soovivad. Mdned hiived
on ettevottele otsekulud, nditeks kindlustus, ning moned on kaudsed kulud nagu niiteks tdotajate
vorgustiku mitmekesistamine. Moned hiived, mis on lisandunud hiivede nimekirja alates 2018
aastast on lisa haigusepédevade hiivitamine ning juristi ametikohalt lahkumise hiivitis (Reward

management ... 2018).

Ka Eestis saab tuua haiguspdevade hiivitamise osas seose CIPD lébiviidud uuringu tulemustega.
Nimelt on Eesti Todtervishoiu-ja tdoohutusseaduse kohaselt tooandja kohustatud maksma
tootajale 70% keskmisest tootasust alates neljandast haiguspéevast, kuid soovi korral on tédandjal
oigus maksta todtajale teistest kaheksanda haiguspdevani haigushiivitist kuni 100% keskmisest
tootasust (EMTA, 26.01.2019). Eesti Ametiiihingute Keskliidu veebilehelt leiab nimekirja enam
kui 80 ettevottest, kes seda voimalust oma tootajatele pakuvad (EAKL, 26.01.2019). Kuna
elanikkond vananeb ning t66l tuleb kéia ka korges vanuses, siis tuleb tdotajaid hoida sel ajal, kui
on veel voimalik kutsehaiguseid ja muid tervisemuresid ennetada. Seetdttu on oluline, et tédandjad
looksid tootajatele tingimused, mis lasevad end kodus ravida ning seeldbi ei nakata haiged t661
olles ka teisi. Terve tootaja jouab rohkem ja produktiivsemalt t66d teha ning todandjal on tervest

tootajast oluliselt enam tulu kui haigest.

Palgainfo Agentuuri uuringu kohaselt hindavad uuringus osalenud organisatsioonide tdotajad veel
soodustusi nagu optsioonid soodustingimustel, isiklikuks otstarbeks ametiauto kasutamise
voimaldamine, kultuuriiirituste piletite tasuta voimaldamine, huvihariduse kulude katmine,
tookoha ldhedal 66bimisvdimaluse pakkumine, firma siimboolikaga riiete tasuta vdi soodustingi-

mustel pakkumine ning tasuta spordivoimalused omal valikul (Palgainfo trendid ... 2019b, 54).

Sporditoetuste osas on vastu voetud otsus, mille kohaselt ei maksustata alates 01. jaanuarist 2018
erisoodustusena tervise edendamiseks tehtavaid kulutusi 100 euro ulatuses to6taja kohta kvartalis.
See kehtib vaid tingimusel, et tdoandja vOimaldab terviseedendamise soodustusi koikidele
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tootajatele. (EMTA, 27.02.2019) Seega on riik teinud omapoolse sammu, et tddandjatel oleks
paremad voimalused pakkuda oma todtajatele voimalusi spordiga tegelemiseks ning oma tervise

eest hoole kandmiseks.

1.3. Tasustamise tiaiustamise voimalused

Tasustamist peetakse edukaks, kui to6tajad tdlgendavad oma tasustamist iihtlaseks, jarjepidevaks

ja asjakohaseks (Nyandema, Were 2014).

Tasustamise kujundamiseks pakub Green vilja kaks lahendust (Green 2015):
1) siduda tootasu tihedalt kompetentsiga ja stiimulid panusega;
2) kiilmutada fikseeritud maksumusega palgatasemed tdielikult asendades iga-aastased t60-

tasu tousud muutuva tasu voimalustega.

Tasustamises on toimunud viimaste aastate jooksul suured muudatused, millega tuleb ettevotetel
tasustamise tdiustamisel arvestada. Ledford (2014, 16-23) toob ithe muudatusena vélja pohipalga
suuruse vdhenemise kogutddtasus ning tulemustasude ja hiivedes/soodustuste osakaalu tdusu.
Pohjusteks peab ta (/bid.):

e t66j0u ndudluse ja pakkumise tasakaalu paigast nihkumine;

e t60j0u koosseisu muutumine naiste toojouturule sisenemise suurenemise tottu;

e konkurents ning iileostmised;

e globaliseerumine;

e tOo0hoGive vihenemine;

e tehnoloogia areng;

e regulatiivsed ja seadusandlikud muudatused.

Samas pakub Ledford vélja ka viis ideed, kuidas kiiresti muutuvas ja arenevas tdomaailmas toime
tulla (/bid., 23-28):

1) tootajate tasude juhtimine ettevotte juhtide poolt;

2) tasude kujundamine kui investeerimisvdimaluste kasutamine;

3) kasude revolutsiooni pddramine 1dbi hiivede ja soodustuste tasuks muutmise;

4) investeeringute suurendamine oskuste ja teadmiste eest tasumiseks;

5) tasu suurendamine tulemuslikkuse eest.
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Ledfordi idee on pigem kogutddtasu mdiste vastu, elimineerides dra hiived ja soodustused,
suurendades seeldbi tulemustasude kasvu. Siiski leiavad Cao et al., et kogutdotasu saab vaadelda
kui head investeeringut, mis tasakaalustab ettevdtte ja indiviidi soovid. Nad soovitavad rakendada
mitmekesist ning paindlikku palga- ja hiivitissiisteemi ning réhutavad, et tasustamine peab olema

ka diglane. (Cao et al. 2013)

Ledfordi seisukoha poolt koneleb aga toik, et raha voib olla palju mdjuvam motivaator kui senini
arvatud, kuna raha voib tekitada soltuvuse, mis paneb seda iiha enam soovima (Bevilacqua 2009).
Seega saab viita, et Ledfordi seisukoht, td6tajate motiveerimine lédbi raha, on dige. Sidudes
moddetavad tulemused rahaga, on vdimalik tekitada tootajates ihe enama soovimise efekt, mis
paneb nad maksimaalselt tulemuse nimel pingutama. Bevilacqua toonitab, et eesmérkide seadmi-
sega lile piiri ei mindaks, sest see voib viia tootajad reeglite ja viisakusnormide vastaselt kdituma

(Ibid.).

Ka Brown seab kogutdotasu idee kahtluse alla, viites, et see pole enam nii mojuvdimas kui varem
ning isegi kui kogutddtasu mote on ettevottes olemas, siis reaalselt rakendub see harva plaanipira-
selt. Brown soovitab moelda ,,nutikate tasude* peale, mis on lihtsamad, selgemad, praktilisemad,
asitdenditele tuginevad, realistlikumad ja to6tajaid siduvamad ning ndua pingutuse itha suuremat
kasvu. ,,Nutikad tasud* peaksid olema td6tajate jaoks enam motiveerivad kui kogutodtasu paketi
nimel pingutamine. Liihiajalised ning reaalselt saavutatavad eesmérgid motiveerivad tootajad
enam, kuna nad teavad, et eesmérk on saavutatav kiiresti ning tasu jargneb seetdttu samuti kiiresti.

(Brown 2014)

Tasustamine on hea vOimalus luua ettevottele teotahteline meeskond, kes on valmis iihiste
eesmirkide nimel pingutama. Seejuures on oluline silmas pidada, et t66tajad oleksid antud panuse
eest vadrikalt ja diglaselt tasustatud. Oiglaselt tasustatud tddtaja on produktiivne ning lojaalne
tootaja, kes on todandjale véirtuseks. Milline tasustamise siisteem ettevottele sobib, selgub
todandja ja todtaja vajaduste vilja selgitamise kaudu. Hea tasustamine tasakaalustab vajaduse ja
ndudluse mdlema osapoole huve arvestades. Siiski ei saa tasustamine olla ettevottes muutumatu,

vaid aega ajalt tuleb tasustamise elemendid iile vaadata ja vastavalt vajadusele korrigeerida.
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Tasustamise disainimisel, mida kdesoleva t66 autor loeb tasustamise tdiustamiseks, tuleb silmas
pidada alljargnevat (How to ...2019):

o kaasata todtajaid - seeldbi tunnevad to6tajad end olulistena, lisaks vOib tootajatelt tulla
suurepéraseid ideid ning koik teavad tapselt, kuidas teenida teatud tasusid;

e siduda tasustamine ettevotte eesmérkidega — premeerida ainult tulemuslikkust ning
kaitumist, mis on otseselt seotud ettevotte eesmérkide saavutamisega;

e olla spetsiifiline ja jarjepidev — seada konkreetsed eesmirgid ja kriteeriumid ja premeerida
koiki, kes saavutavad etteantud eesmirgi. Sel moel saab ka koige kehvemat tootajat
premeerida isikliku eesmérgi tditmise eest, mis vOib olla saavutaja jaoks véga oluline
tdidetud eesmaérk;

e tasustada kditumist — jagada véikseid tunnustuspreemiad véikeste kditumisharjumuste eest
nagu néiteks digeks ajaks todle joudmine, meeskonnatdo, vigade minimeerimine. Selline
kaitumine julgustab ka keskmisi todtajaid enda kéditumist parandama;

e tunnustada meeskondi — meeskonnat66 on edu alus. Kui meeskond t66tab koos hésti, siis
tuleb tasustada kogu meeskonda. Kui saavutuse tase meeskonnasiseselt on véga erinev, siis

vOib kaaluda meeskonna sees mitmetasandilist tasusiisteemi.

To06 autor on arvamusel, et tootajate kaasamine ettevote eesmérkide saavutamisse on hea moodus
tootajate sidumiseks ettevottega. Samuti peab autor edu vdtmeks head meeskonnatdod, kus iga
liige tunneb end véairtustatuna saades Oiglast to0tasu ning teades oma vdimalusi tulemustasu
saamiseks. Seega, sidudes tootajad ettevottega labi nende kaasamise ning pakkudes neile tulemus-
tasu vOi boonuse saamise vOimalust, voib ettevite lugeda enda tooétajad ettevottega seotud

tootajaskonnaks, kes on produktiivne ning motiveeritud.

Tootajate viarbamisel ja hoidmisel on hakatud iiha oluliseks pidama ka t66andja briandingut.
PayScale on hakanud t66andja brandinguga sarnaselt uurima td6tasu brandingut, mis néitab, mida
tootajad ja kandidaadid arvavad, et ettevite oma toGtajatele maksab. Selleks, et luua tugev todtasu
brénd, tuleb ettevottel olla kindel, mida makstakse, kuidas makstakse ja miks makstakse. Uuringu
tulemusena voib delda, et tddandjate tdotasu brinding ei ole tugev, kuna vaid natuke iile 40% nii

tootajatest kui kandidaatidest pidas to6tasu brandingut heaks. (How to ... 2019)

Seega peab autor oluliseks, et oleks tugev ja kindel tasustamine, millest oma td6tajad lugu peavad,

kuna just nemad on need, kes to6tasu brindingut viljaspool ettevotet tutvustavad.

23



PayScale pakub vilja ideid, kuidas teadlikult tasustamisega tugevat brindingut luua (/bid.):

e tootada vilja kompensatsiooni filosoofia — luua dokument, kus on kirjas, kuidas ja miks
makstakse tasu. Samuti selgitada, mille eest on voimalik saada tulemustasu (isiklik panus,
oskused, meeskonna saavutused jne). Seejérel tutvustada dokumenti oma to6tajatele;

e vaadata ilile ametikohtade pdhine tasu (tdotasu) vdhemalt kaks korda aastas ja teha
elukalliduse pdhise todtasu tdusu asemel korrigeerimised turupdhiselt;

e tasustada ettevotte tipptegijaid keskmisest kdrgemalt;

e kui tdsta todtasu, siis tuleb tdotajatega jagada neid andmeid, mille pdhjal otsuseid tehti, et
nad moistaksid tdusu pohjusi;

o kasutada tootajate kditumisviiside, mis on ettevotte vadrtustega kooskolas, premeerimiseks
boonuseid voi stiimuleid;

e jalgida, et tasude maksmise tavades ei esineks vOimalikke diskrimineerimisi;

o kiisida tootajate kdest, millist infot nad soovivad tasude maksmisest teada, see aitab luua
korda info jagamise osas;

e koolitada juhid ja teha neile iilesandeks tootajatega tasustamise ja soodustuste teemadel
suhtlemine;

e sclgitada tootajate palgalehtedel lahti kdik rahalised hiived, et to6tajad teaksid, mille eest

tasu makstakse.

Ulaltoodud punktid on olulised tasustamise tiiustamisel 1ibi mdelda — kas ettevdttes on nendele
seisukohtadele moeldud ja kas on vdimalik tegutseda vastavalt antud soovitustele voi leitakse

moned muud pidepunktid, millest ldhtuda.

PayScale uuringu tulemustes rohutatakse, kui oluline on jouda arusaamisele, et tasustamine
ettevottes ei saa kunagi valmis, alati lisandub oskusi, teadmisi vOi saavutusi, mis tekitavad
vajaduse tasustamist muuta ja tdiustada. Samas, et tohi unustada td6tajaid muudatustest teavi-

tamast ning ka pdhjendusi jagamast, miks muudatused tehti. (Developing a ... 2017)

Palgavahemike disainimisel soovitab Armstrong (2012) vdimalusel tutvuda ametikohtade turu-
vddrtusega ning votta véddrtuse mediaan miinimumi ja maksimum vahemikule aluseks. Vottes
aluseks ametikoha hindamise, mis voib olla ka turuvdirtusega kooskolas, tuleb paigutada iga
ametikoht oma vahemikule. Seejérel lisada to6tasu, mida ametikoht saab ning vorrelda seda

tooturu védrtusega. Seejirel saab ettevote otsustada, millise protsendi ametikoha turuvéértusest ta
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oma palgavahemike moodustamises aluseks vitab. Samuti tuleb ettevotte juhtidel otsustada, kui
suures osas, kui iildse, palgavahemikud omavahel iihtivad - kas ametikohtade vahemikud kattuvad

mingis ulatuses voi mitte (/bid.)

Kui otsustatakse lisaks to6tasule maksta lisasid, siis soovitatakse jargida kolme eeldust (Palgainfo
trendid ... 2019b, 53-54):
1) lisaraha teenimine peab olema piisavalt atraktiivne ning kaaluma iiles teised to6taja jaoks
olulised véairtused;
2) lisaraha saamise tdendosus peab olema piisavalt suur ning siisteem selle saamiseks
usaldusvéirne;

3) tulemus peab olema tOdtaja arvates saavutatav.

Palgainfo Agentuuri uurimuse tulemusena kasutatakse tulemustasudena enim igakuiselt
arvestatavat individuaalset tulemustasu, aasta, poolaasta voi muu perioodi preemiat, pikema
perioodi kui iihe kuu eest arvestatavat individuaalset tulemustasu ja igakuiseid meeskonna

tulemustasu vorme (/bid.)

Kéesolevas peatiikis kirjeldati erinevaid tasustamise teoreetilisi vaatepunkte ning kogutdodtasu
elemente. Samuti toodi vélja erinevaid seisukohti tulemustasude ja soodustuste maksmisel. Kuna
raha on inimeste peamine motivatsiooniallikas t66 tegemisel, siis on oluline, et ettevotte todtajate
rahaline tasustamine oleks diglane, motiveeriv ning arusaadav kdikidele td6tajatele iihtmoodi. Kui
ettevotte juhtkond teeb tasustamises muudatusi, siis tuleb sellest todtajaid teavitada, et ei tekiks

muudatuste pohjustes selgusetust ning seeldbi motivatsiooni langust.
Lihtudes esimese peatiiki teoreetilistest seisukohtadest on koostatud magistritod jargmise peatiiki

empiiriline uurimus. Teises peatiikis kirjeldatakse empiirilise uuringu ldbiviimist ning antakse

iilevaade uuringu tulemustest.
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2. EMPIIRILISE UURINGU LABIVIIMINE

Magistritoo teises peatiikis kirjeldatakse lithidalt uuringus osalenud ettevotteid, uuringu
labiviimise metoodikat ning valimit. Peatiikis antakse ka iilevaade uuringu 1abiviimise protsessist

ning analiiiisitakse kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu tulemusi.

2.1. Mammut Element OU ja teiste uuringus osalenud ettevétete liihitutvustus

Mammut Element OU on 2016. aastal loodud ettevdte, mis tegeleb raudbetoonelementide tootmise
ja miiiigiga, tootmisiiksused asuvad nii Tartus kui Tallinnas ning toodangut eksporditakse lisaks
kodumaisele turule ka Soome ja Rootsi. Ettevotte kdive, tootmismahud ning todtajate arv kasvavad
kiirelt: peatselt alustab Tartu tootmisiiksuses t66d segusdlm ning valmimisjérgus on valmis-
toodangu ladu. Tallinna tootmisiiksusesse lisatakse betoonelementide valmistamiseks soojustatud
tootmislaudu, mis tekitavad voimalused ettevotte kéibe ja tootmismahu tdstmiseks. Ettevote on
turul tegutsenud 2,5 aastat ning suurendab tootmismahtusid kiiresti. Kuna ettevottel puudub kindel
tasustamine, siis on tulevikuperspektiive silmas pidades oluline mdelda ettevdtte todtajate rahalise

tasustamise tdiustamise peale, et kindlustada kvaliteetse ning professionaalse t66jou olemasolu.

Senini on todtajate todtasu médramisel 1dhenetud igale ametikohale individuaalselt, vélja arvatud
betoontoodete valmistajad, kellele kehtib koigile iiks tiikitoo hind vastavalt elemendi suurusele.
Individuaalne 1&henemine ei ole aga jatkusuutlik 1ihenemine to6tajate arvu suurenemise korral.
Samuti voib see tekitada ebadiglustunde, kui ei ole tdotajatele piisavalt pohjendusi, miks méaratud
tootasud just sellised on. Ka tulemustasude maksmisel ei ole kindlat pShimotet, pigem on see
seotud otseselt pohipalga ja todstaaziga ning vastavalt sellele on méiédratud ka tulemustasu — mida
korgem tootasu, seda korgem tulemustasu. Pidev individuaalne ldhenemine ning tdotajatele
selgituste otsimine on aga ressursimahukas ning ajakulukas, mistdttu on oluline, et Mammut
Element OU rahaline tasustamine saaks tiiustatud sel miiral, et on koostatud juhend, milles on
kirjeldatud kogutodtasu pShimottel kindlad kriteeriumid pohipalga, tulemustasu ning soodustuste

ja hiivede médramiseks.
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Alustava ettevottena ei ole Mammut Element OU-1 kindlasti selliseid vdimalusi tasustamiseks
nagu iile 10 aasta turul tegutsenud ettevottel, kuid autor leiab, et hdid praktikaid tasub uurida ning
voimalusel ka organisatsioonile kohandada. Seega lisas t66 autor uuringusse lisaks viis betoon-
elemente toovat ettevdtet, et kindlustada Mammut Element OU tasustamise konkurentsivdimelisus

ning voimalusel votta tasustamise tdiustamisel eeskujuks toimivaid tasustamise praktikaid.

To6 autor kirjeldab lithidalt teisi uuringus osalenud ettevotteid, jéttes ettevotete nimed nimetamata
turul konkureerimise tottu. Ettevotted on anoniiiimsuse séilitamiseks jarjestatud numbrililset

alljargnevalt:

Ettevote nr 1 on 2016. aastal asutatud ettevote, kes tegeleb arhitektuursete raudbetoonelementide
tootmisega. EttevOte turustab oma toodangut Balti- ja Skandinaaviamaadesse. Tegemist on

sarnaselt Mammut Element OU-ga, laieneva ettevdttega, mis annab hetkel t66d 15 todtajale.

Ettevdte nr 2 on turu tegutsenud ligi 10 aastat ning toodab samuti betoonelemente, lisaks osutab
ka echitusliiva ja kruusa kaevandmise teenust. Ettevottes tootab 28 tootajat ning pdohilisteks

koostodpartneriteks on Louna-Eesti ehitus- ning tootmisettevotted.

Ettevote nr 3 asub Harjumaal ning t66d pakutakse enam kui 200le todtajale. Ettevote on turul

tegutsenud iile 24 aasta tootes erinevaid betoontooteid vastavalt tellimustele.

Ettevote nr 4 on Viljandis asuv ettevote, kes lisaks betoonelementide valmistamisele pakub ka

betoonisegude transporti. Ettevote on turul tegutsenud iile 27 aasta ning pakub t66d 24 todtajale.

Ettevote nr 5 alustas tegevust iile 60 aasta tagasi. Tdnaseks toodab ettevote kodiki peamisi ehitus-

konstruktsioonides kasutatavaid betoonelemente ning pakub t66d enam kui 180 tdotajale.

2.2. Uurimismetoodika ja valim

Magistritod eesmirgi saavutamiseks viis autor andmete kogumiseks ldbi kiisitluse kasutades
poolstruktureeritud ankeetkiisitlust ning viies libi poolstruktureeritud intervjuud. Ounapuu viidab,
et iga uurimustdd on oma olemuselt nii kvalitatiivne kui kvantitatiivne andes erinevaid

kvalitatiivsed ja kvantitatiivseid tulemusi, nimetades antud uurimisviisi kvalitatiiv-
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kvantitatiivseks (Ounapuu 2014). Nii nimetab Ounapuu pdhjal ka kiesoleva to6 autor oma

uurimisviisi kvalitatiiv-kvantitatiivseks uurimuseks.

Tuginedes teoreetilistele seisukohtadele koostas t66 autor kvantitatiivse info kogumiseks eesti- ja
venekeelse ankeetkiisimustiku ja eestikeelsed intervjuu kiisimused. Kiisimustiku ja intervjuu

kiisimuste koostamine ja empiiriline uurimus viidi 1dbi veebruaris ja mértsis 2019. aastal.

Kiisimustiku ja intervjuude arusaadavuse ja iiheselt moistetavuse kontrolliks teostas autor
kontrolltestimise, mille valimiks oli 3 tddtajat Mammut Element OU-st. Kiisimustiku
kontrolltestimise tulemusel sonastati timber 3 véidet ning lisati 1 tipsustav kiisimus. Intervjuu
kiisimuste osas sonastati iimber 1 kiisimus ning lisati 2 tdpsustavat kiisimust. Kiisimustiku
sissejuhatuses on selgitus, miks andmeid kogutakse ja milleks saadud vastuseid kasutatakse.
Intervjuude puhul tegi sissejuhatuse intervjueerija, kelleks oli t66 autor, suuliselt. Korrigeeritud
ning autori poolt kasutatud kiisimustikud on leitavad Lisas 1 ja Lisas 2 ning poolstruktureeritud

intervjuude kiisimused Lisas 3 ja Lisas 4.

Kvantitatiivse uuringu ldbiviimiseks valis autor poolstruktureeritud ankeetkiisitluse, kuna kiisit-
luse abil saab koguda suure andmestiku haarates palju inimesi esitades neile rohkelt kiisimusi
(Hirsjarvi et al. 2005). Vastajate anoniiiimsuse sdilitamiseks jagati kiisimustikud vastajatele
personaalselt paberkandjal ning vastuste kogumiseks oli ettevottesse paigaldatud kast, kuhu

vastustega ankeedid koguti.

Kiisimustik koostati tuginedes teoreetilistele seisukohtadele esimeses peatiikis. Ankeetkiisitluses
oli kokku 19 suletud véidet, millest 15 véite vastuste skaalana kasutati Likerti skaalat, millega
mdddetakse hoiakuid ja nende tugevust (Ounapuu 2014). Vastused oli jaotatud skaalal 1-5, milles
1 - ei ndustu iildse, 2 - pigem ei ndustu, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndustun, 5 — ndustun téiesti. 3
suletud viidet oli esitatud valikvastustega, millele vastates tuli wvalida koik sobivad
vastusevariandid ning 1 avatud vidide lubas vastajal lisada omapoolse ettepaneku. Kiisimustiku

tolkis ettevotte voortdojou jaoks vene keelde vene keelt emakeelena konelev t66 autori kolleeg.
Ettekavatsetud valim on Ounapuu jirgi valim, mille liikkmeid valib uurija, lihtudes oma teadmistest

ja kogemustest ning selle kdigus piiiitakse leida populatsiooni kdige tiiiipilisemaid esindajaid

(Ibid.). Kuna t6 eesmirk on koostada tegevuskava Mammut Element OU rahalise tasustal 6mise
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taiustamiseks, siis moodustavad ka kiisitluse ettekavatsetud valimi antud ettevotte 70 tootajat,

kellest 26 tootajat on Ukraina péritolu.

Kisimustiku véited 1-7 uurisid to6tajate arvamust ning teadlikkust ettevotte praeguse tasustamise
pohimdtete osas ning on seotud kéesoleva t60 peatiikiga 1.1., milles kisitletakse olulisi aru-
saamasid, mida rahalise tasustamise puhul jilgida. Kiisimuste vastustest saab vélja lugeda, kas
ettevottes on moeldud tasustamisest kui iihest olulisemast aspektist todtajate hoidmisel ning
motiveerimisel seeldbi, kui teadlikud too6tajad ettevOtte tootajate rahalises tasustamise
pohimdtetest on ja kui rahul nad sellega on. Samuti selgub, kui palju on nad teadlikud makstavatest

tasuliikidest ning millised pShimdtted on nende jaoks olulised néiteks tulemustasu maksmisel.

Teoreetilise osa 1.2. peatiikis késitleti 1dhemalt kogutdotasu elemente ning kooskdlas antud
peatiikiga on esitatud kiisimustiku védited 8-19. Viited on seotud todtasu (vdited 8 ja 9),
tulemustasu (vdited 10-17) ja soodustuste/hiivedega (vdited 18-19). Nende kiisimuste vastuste
analiiiisi kaudu soovib autor anda ka panuse uurimiskiisimuste 1-3 vastustesse. 19. viite
autoripoolsetele véidetele lisaks anti voimalus ka vastajatel endil tooandja jaoks vilja pakkuda

soodustus/hiive, mis on nende jaoks oluline.

Neljandale uurimiskiisimusele vastamisel saab tugineda kiisimustiku koikide véidete vastuste
analiilisile, leides vastuste erinevused ja sarnasused ning selgitades vélja tdotajate jaoks olulised
tasustamise koostisosad. Kooskolas peatiikiga 1.3., milles kirjeldatakse tasustamise tdiustamise
erinevaid voimalusi, saab ettevOte tasustamise tdiustamisel neid vastuseid voimalusel arvesse votta

ning neile rohkem téhelepanu pdorata.

Ankeete jagati laiali 70 ning vastamise periood oli kaks nidalat, mille jooksul tuletati kaks korda
meelde ankeetkiisitluse vastamise tdhtaega ning vastamise olulisust ettevOtte tasustamise
tdiustamisel. Vastuseid lackus 38, mis on 54,3%. Vastajate vdike arv on seotud Tallinnas uue
osakonna juhi liitumisega parast kiisimustiku laiali jagamist, mistdttu t66lt lahkus korraga mitu
tootajat ning t60 autori arvates ei anna uued tootajad kiisimustiku tditmisel piisavalt tdiendavat
infot. Kui arvestada, et uued todtajad kiisimustikku ei tditnud, siis tuleb valimiks 60 td6tajat ning

vastajate protsent vastavalt 63,3%.

Kiisimustiku vastused kodeeriti, andmed sisestati ning analiiiisiti MS Excel 2016 andmet66tlus-

programmis. Védidete kohta on vilja arvutatud aritmeetiline keskmine (X), standardhdlve (SD),
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mood (M,) ja kdige sagedasem vastus (%). Analiiiisi tulemusel koostas autor selgitustega joonised,

mis on kajastatud alapeatiikis 2.3.1. Kvantitatiivse uuringu tulemused.

Kvalitatiivse uurimismeetodi puhul uuritakse inimeste kogemuste olemust ja seda, mis tdhenduse
nad ise oma kogemust edasi andes kogemusele omistavad. Samuti voib vestluse kdigus jouda
infoni, mis ei ole kiisimustike ega vaatlustega kittesaadavad. Uheks tiiiipiliseks kvalitatiivse info
saamise vormiks on intervjuu ning seetottu kasutab magistritdd autor ettevottete juhtidelt info
kogumiseks intervjuud. (Ounapuu 2014) Ka on intervjuu heaks valikuks, kui soovitakse saadud
vastuseid tépsustada (Hirsjdrvi et al. 2005). Seega leiab t66 autor, et intervjuu annab lisaks
ettevotete juhtide teadmiste ja kogemuste kogumiseks ka vOimaluse tdpsustavate kiisimuste
kiisimiseks. Autor kasutas poolstruktureeritud intervjuud, mis algab vastavalt kavale, kuid kulgeb

situatsioonile kohaselt avatult (Ounapuu 2014).

Intervjuu kiisimused koostati teoreetilistele seisukohtadele tuginedes. Intervjuude kiisimused olid

jaotatud teemaplokkidesse vastavalt alateemadele.

Esimene teemaplokk uuris kogutdotasu elementide liike ettevottes ning pohjusi, millega on seotud
nende muudatused. Teine teemaplokk kiisis todtasu méddramise aluste ning todtasu suuruse
varieeruvuse kohta kuude 16ikes. Kolmas teemaplokk késitles ettevotete tulemustasude praktikaid
ning neljas teemaplokk oli seotud ettevitete poolt pakutavate soodustuste/hiivedega. Viienda ploki
teema kiisis ettevotete tOOtajate tasustamise tdiustamise kohta, mida soovitakse muuta ja kas
ndhakse ka tdiustamisel takistusi. Ka esitati ettevotetele kiisimused to6tasu brandingu ning
tasustamise konkurentsivdimelisuse kohta. Ettevotetele peale Mammut Element OU esitati lisaks
ka kiisimused, kuidas teavitatakse to0tajaid kogutdotasu muudatustest ning kas ettevotete

juhtivtodtajad leiavad, et tootajad on tasustamisega rahul.

Kvalitatiivse uuringu valimi moodustasid 3 Mammut Element OU juhtivtdotajat koos 5 teise
betoontooteid tootva ettevdtte juhtivtddtajatega. Kuna Mammut Element OU on alles arenemis-
jargus ning Eesti turul jagunevad betoonelementide tootjad laias laastus kahte kategooriasse:
viikeettevotted ning keskmise suurusega ettevotted, siis valis autor uuringus osalemiseks
molemast kategooriast ettevotteid. E-mail intervjuukutsega saadeti 10le ettevottele, kellest 5 olid
ndus kiisimustele vastama. Poolstruktureeritud intervjuud viidi 14bi 4 intervjueeritavaga néost-

nékku, 1 intervjueeritavaga Skype’i vahendusel. Vastused lindistati ning seejdrel transkribeeriti
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intervjueeritavate ndusolekul. Intervjuud kestsid 40 minutist kuni 1 tunni ja 30 minutini. 3

intervjueeritavaga suhtles t60 autor e-maili teel.

Intervjuud Mammut Element OU juhtidega viidi liibi {ihe nidala jooksul ning teiste ettevdtete
juhtidega kahe niddala jooksul. Ko&ik intervjueeritavad said meili teel tutvumiseks intervjuu
kiisimused liihitutvustusega t60 eesmargist enne intervjuu algust. Intervjuude tulemused on

esitletud alapeatiikis 2.3.2. Kvalitatiivse uuringu tulemused.

2.3. Uuringu tulemused

Kéesolevas peatiikis toob autor vilja kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu tulemused
alapeatiikkide kaupa. Tulemuste analiilisimiseks tuuakse vélja vastuste aritmeetiline keskmine,
standardhilve, mood ning vastuste sagedus. Intervjuude puhul analiiiisitakse Mammut Element

OU ja teiste ettevdtete vastuseid analiiiisides liihidalt igale kiisimusele esitatud vastuseid.

2.3.1. Kvantitatiivse uuringu tulemused

Kvantitatiivse uuringu esimese kolme kiisimusega sooviti teada saada Mammut Element OU
tootajate seisukohta praeguse tasustamise osas. Tulemustest selgus, et praeguse tasustamisega on
rahul keskmisest vihem tootajaid, andes aritmeetiliseks keskmiseks X=2,83 ning todtamise
pohjusena motiveerivat todtasu peeti keskmiselt rahuldavaks x=2,97. Ettevdttest lahkumist
tasustamise pdrast saab pidada kiillaltki tdendoliseks, kuna keskmine on monevorra korgem
eelmistest vdidetest: X=3,64. Standardhélve on kdikide eelmiste vastuste puhul 1,28, mis laseb

arvata, et tasustamisega pigem ei olda rahul.

Tootasud on ettevottes pigem kindlad ning varieeruvad viahem X =2,83, kuid mood on selle véite
osas 1, mis nditab kdige sagedamini antud vastust ning antud kiisitluses tdhistas see ,,Ei ndustu
iildse“. To6tasude muutmisele selgituste andmisele vastati kiill keskmisest korgemalt X =3,22,

kuid standardhilve sel puhul oli 1,55, mis tdhendab, et vastajad ei olnud vastates eriti iiksmeelsed.

Kodige iliksmeelsem vastus selles teemaplokis anti véitele mis seab tdOsoorituse vastavaks
tootasuga (SD=1,22), kuigi mood on selle viite puhul on 3, mis tdhendab skaalal vastust ,,nii ja

(3

naa .
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Enim lahknesid arvamused viitele ,,Minu to6tasu on igakuiselt varieeruv (SD=1,69), mis on

seotud arvatavasti tiikitooliste ja kuutootasuliste todtasu erinevustega.

H

Vastuste skaala
N~Noow
R OUONNOCTW U o un

=

Minu peamine Ma olen Tasustamine Minu to6tasu on
pohjus ettevdttes  praeguse  voib olla pohjus,  igakuiselt
tootamiseks on  tasustamisega miks kaaluksin varieeruv.

ettevotte rahul. ettevottest
motiveeriv lahkumist.
tasustamine.
Viited

Tootasu
muutmisel
selgitatakse

mulle ka
muudatuste

pOhjusi.

B Aritmeetiline keskmine B Mood o Standardhilve

Leian, et minu
téotasu vastab
minu
toosooritusele.

Joonis 3. To6tajate rahulolu ja teadlikkus ettevotte praeguse tasustamise osas

Allikas: Autori koostatud (2019)

Kogutddtasu komponentide véite puhul oli voimalus valida koik sobivad vastusevariandid. 57,9%

vastanutest vastas, et nende kogutdotasu koosneb ainult todtasust ning 18,4% vastas, et nende

tootasu koosneb vaid tulemustasust. Vaid 1 vastanu vastas, et tema to6tasu koosneb tootasust,

tulemustasust ning soodustustest/hiivedest.

Too6tasu, tulemustasu ja
soodustused/hiived

3% \

Tootasu ja \

soodustused/hﬂved_/
5%

Tootasu ja /

tulemustasu
5%

Joonis 4. Kogutdotasu komponendid
Allikas: Autori koostatud (2019)
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Nagu ka allolevalt jooniselt niha, innustab suurem tddtasu todtajaid rohkem pingutama, X=4,44,
M, = 5. Ka standardhilve (SD=1,03) kinnitab antud véite osas, et vastused on iildisele keskmisele
lahedal.

4
3,5
2,5
2
1,5
1 ——

Suurem tddtasu innustab mind Minu jaoks on oluline suurem
rohkem pingutama. todtasu tulemustasuta.

Viited

Vastuste skaala
w

B Aritmeetiline keskmine ®Mood  ® Standardhélve

Joonis 5. Too6tasu
Allikas: Autori koostatud (2019)

Keskmisest enam on tdotajate jaoks oluline tdotasu tulemustasuta, X =3,06, mis on natuke {ile
keskmise. Moodist, mis on 1, saab vélja lugeda k&ige sagedasemaks vastuseks vastusevariandi ,,ei
noustu tildse. Samuti on standardhélve korgem kui eelmise véite puhul, olles 1,53, ehk vastused

iildisest keskmisest olid hajuvamad.

Samas saab tulemustasudega seotud viidete osas kindlalt vélja lugeda, et kui on vdimalus saada
tulemustasu, siis pingutaksid tootajad rohkem X=4,17 ning Mo=5 ning SD=1,18, mis tdhendab, et
koige sagedamini vastatud vastus oli ,,néustun tdiesti ning ka standardhdlve viitab vordlemisi

uksmeelsele vastusele.

Natuke iile keskmise peeti oluliseks, et heade majandustulemuste korral jagataks tulemustasu
(boonuseid) ettevotte koikide todtajatega (x=3,03). Piisavaks peeti, kui kord aastas tulemustasu
maksta (%=3,19) ning vaid veidi vdiksem tuli keskmine pigem viiksemate, kuid tihedamini maks-
tavate tulemustasude osas (x=3,11). Kuna standardhilbed olid kahel viimasel viitel vastavalt
SD=1,47 ning SD=1,06, siis saab jéreldada, et ilksmeelsemalt hinnatakse pigem véiksemaid, kuid

tthedamini makstavaid tulemustasusid.
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Kokkulepitud eesmirgi tditmise eest tulemustasu saamist peeti samuti oluliseks (x=4,05,
SD=1,15). Kd&ige vdiksema aritmeetilise keskmise sai vdide ,,Ma tean, kuidas on voimalik teenida
tulemustasu® (X=2,67). Kdige suurem standardhélve on véitel, mis uurib arvamust tulemustasude
jagamise osas heade majandustulemuste korral koikide todtajatega, olenemata isiklikust
téopanusest (SD=1,63). Standardhélve annab alust arvata, et to6tajate arvamused selle viite osas

on vordlemisi erinevad, kuigi kdige sagedamini esinev vastus véite osas on My=5.

Heade majandustulemuste korral peaks tulemustasu
(boonuseid) jagama ettevotte kdikide tootajatega. ..
Piisab, kui tulemustasu maksta 1 kord aastas suurema
summana (nd 13. palk).
Mind motiveerivad pigem viiksemad aga tihedamini
makstavad tulemustasud.
Kui on vdimalus saada tulemustasu, pingutaksin ma oma
to0d tehes rohkem.
Minu jaoks on oluline vdimalus teenida tulemustasu
kokkulepitud eesmirgi tiitmise eest.

Viited

IIM

Ma tean, kuidas on vdimalik teenida tulemustasu.

=

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5
Vastuste skaala

v

m Standardhdlve ®Mood  m® Aritmeetiline keskmine

Joonis 6. Tulemustasu
Allikas: Autori koostatud (2019)

Usna iiksmeelselt avaldati arvamust, et juht ja todtaja koostdds (81%) peaksid miirama eesmirgid

tulemustasude maksmiseks:

Tootaja
3%

“

Joonis 7. Tulemustasu eesmirkide piistitamine
Allikas: Autori koostatud (2019)
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Tulemustasude arvestamise osas oldi enam vdhem vordsel arvamusel, et tulemustasusid peaks
maksma nii ,,Meeskondlikult“ 50% kui ka ,,Individuaalselt™ 42%. 8% vastanutest oli ankeedil

valinud molemad vastusevariandid ning juurde lisanud ,,Soltub®.

S3ltub; 8%

Joonis 8. Panuse arvestamine tulemustasu méadramisel
Allikas: Autori koostatud (2019)

Natuke {iile keskmise hindavad tootajad tasustatud lisapuhkuse pdevi piisavaks, et todtada
efektiivselt (x=3,82). Standardhdlve on 1,27, millest jéreldub, et vastused ei olnud kiill viga

iiksmeelsed, kuid My=5, mis nditab, et kodige sagedam vastus oli 5 ,,NOustun tiiesti*.

Viitele ,,Minu jaoks on olulised alljargnevad ettevotte poolt pakutavad soodustused/hiived* pidas
29 vastajat ehk 76% koikidest vastajatest oluliseks ettevittepoolset todle sdidu kompenseerimist.
24 vastajat, ehk 63% markis oluliseks, et ettevote hiivitaks haiguspédevi alates teisest haigus-
pdevast. Vordselt tdhtsaks peeti spordikompensatsiooni ning enesetdiendamise toetamist: 20
vastajat, 53%. Elukindlustuse ning tihisiirituste pakkumine oli oluline vastavalt 19, 50% ja 18 47%
ning 14 vastajat, so 37% vastanuist markis oluliseks tasuta kohvi/tee pakkumist. Kdige vihem ehk
7 vastajat, 18% pidas vajalikuks telefonikompensatsiooni. Viitele anti voimalus lisada ka oma-
poolne ettepanek, mida ettevote voiks pakkuda lisaks nimetatutele. Vilja toodi SPA soodus-
hinnaga pakkumised, omahinnaga betoontooted, kojusdidu piletid (Ukrainasse). Kdiki vastuseid

oli mainitud 1 kord.
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Uhisiiritused;
18
elefonikompensatsioon;
7

Haiguspdevade
hivitamine alates 2.
haiguspdevast; 24

Enesetdiendamise
toetamine; 20 Toolesdidu
kompensatsioon;

29

Elukindlustus;
19

Tasuta
Spordikompesatsioon; kohv/tee;

20 14

Joonis 9. Soodustused ja hiived
Allikas: Autori koostatud (2019)

Kokkuvotvalt vaib 6elda, et kiisitluse tulemuste analiiiis andis vastused, kui teadlikud on to6tajad
ettevotte toOtajate tasustamisest ning selgusid ka tdoétajate ootused tulemustasude maksmise
pohimétete ja soodustuste/hiivede osas. Kiill olid standardhélbed kiisitluste vastustel iisna suured,
mis tdhendab, et vastuste hajuvus keskmisest oli pigem suur. T66 autor on arvamusel, et see on
seotud kohaliku- ja vOOrto6jou erinevate ootustega ettevOtte tooOtajate tasustamise osas.
Voortodjoule on oluline pigem kdrge to6tasu ning tulemustasudest ning soodustustest/hiivedest

nad nii palju ei hooli, kuna kédivad Eestis eesmirgiga rohkem to6tasu saada kui kodumaal.

2.3.2. Kvalitatiivse uuringu tulemused

Kvalitatiivse uuringu tulemusena viis autor liibi intervjuud Mammut Element OU ning viie teise

betoonelemente tootva ettevotte juhtivtodtajatega.

Kuna koik intervjueeritavad ettevotted on omavahel konkurendid, siis anoniitimsuse sdilitamiseks
ettevotete ja intervjueeritavate nimesid t60s ei mainita. Intervjueeritavate anoniilimsuse séili-
tamiseks ei ole intervjuudes mérgitud ametikohta, sugu, vanust ega to0staazi ettevottes. Intervjuud

on margitud vastavalt vastajale INT1, INT2 ... INTS.

Mammut Element OU-st intervjueeris t66 autor kolme juhtival ametikohal olevat tootajat, kelle

intervjuud on mérgitud kui INT1, INT2 ja INT3. Juhtivto6taja on siinkohal tdlgendatud kui to6taja,
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kellel on rohkem alluvaid kui 2. Ulejiinud viie ettevdttega liibi viidud intervjuud on méirgitud kui
INT4, INTS, INT6, INT7 ja INTS.

Koiki intervjuusid alustas autor selgitusega, millised on kogutodtasu komponendid ja miks
uuringut ldbi viiakse. Ka intervjuu kéigus selgitas autor vajadusel terminite selgitusi. Kuna
erinevates ettevotetes kasutatakse erinevaid termineid nii to6tasu kui tulemustasude kohta, siis
muutis autor intervjueeritavate terminid magistritod terminoloogiale vastavaks nii palju kui

voimalik.

Esimeste kiisimustega uuriti ettevotete tasustamise liike ning nende muudatustega seotud pShjusi.
Kiisimusele, millised tasustamise liigid on ettevottes kasutusel, vastati lisaks tootasule, tunnitasule
ning tulemustasule ka lisatasu, mis iihes ettevottes on kasutusel kui teatud oskuste eest lisana
maksmise tasu (INT4) ning teises ettevottes on kasutusel lisapalk kui motivatsioonitasu (INTS).
Autor leiab, et see on oluline mirkida, kuna molemas ettevittes on eraldi ka tulemustasu

arvestamise siisteem.

»Erinevad lisatasu liigid on néditeks lisatasu lisaeriala eest nt, et kui betoontoodete valmistaja teeb
ka puitvorme, on tiks lisatasu. Siis on lisatasu nendele meestel, kes keerdtreppe oskavad valada.
(INT4).

,»ITP-s [insener-tehniline personal] on fikseeritud td6tasu, pluss tulemustasu, pluss siisteemi jargi
on voimalik ka lisapalk. Need on erinevad asjad. (...) Lisapalga eesmirgiks on véértustada tootaja
individuaalseid to6tulemusi ja vdimaldada td6tajat motiveerida erinevate lisaiilesannete tditmisel.
See siis pohimotteliselt oleks selle eest kui tootaja lisaks oma ametijuhendis ette ndhtud

iilesannetele tdidab veel mingeid lisaiilesandeid tdiendavalt. (INTS).

Kuna koik ettevotted tegelevad betoonelementide tootmise ja miiligiga, siis oli t66 autori jaoks
iillatav, et vastajate hulgas oli kaks ettevotet, milles ei olnud tiikitootasu arvestust kasutusel (INT4,
INTS). Samuti mainiti lisatasuna iiletundide maksmist vastavalt EV todlepingu seadusele. Paar
ettevotet lisas ka hiived, mille all peeti silmas eelkdige kompensatsioone nagu isikliku sdiduauto

kasutamine ja kiitusekaardid ning motivatsioonitasu.

Intervjueeritav INT6 lisas: ,,Tasu peab olema OJiglane, tasu peab olema motiveeriv, tasu peab
suunama/toetama to0voOtjate tegevust suunas, millega to0andja saavutab omad eesmérgid.

(INT6).
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Kaks intervjueeritavat toid vidlja ka tootasu ebadigluse tiikitoo osas ning vastasid intervjueerija
tapsustavale kiisimusele, miks tiikitootasu ettevottes ei ole praegu diglane, tihtmoodi. Alljargnevalt
on vilja toodud iiks vastustest:

,Sest betoonelemendi tiikk ei ole piris tiikk, {iks ruutmeeter. (...) Uhekihiline sein maksab
[suurusjirku ei avalda] eur/m? aga see ei arvesta iildse seda, kas sellel iihekihilisel seinal on
aknaava sees v0i 1 elektritoos voi 23 elektritoosi sees. See ruutmeeter ei saa sama palju maksta,
kui ilma aknaavata ja elektritoosideta. Uks peab tegema lisatddd. Selles mdttes ta ei ole diglane.

(INT3).

Teisele kiisimusele kogutddtasu muudatuste osas vastasid Mammut Element OU intervjueeritavad
moneti erinevalt teistest intervjueeritavatest. Vastati liksmeelselt, et kogutodtasu muutub tiiki-
toolistel seoses tiikkide arvuga, kui palju keegi ithes kuus elemente ehk tiikke valmistada suudab,
tunnitasulistel iiletundide arvelt ning {iks intervjueeritav (INT3) lisas, et kontoripoolel on
muudatus tingitud tulemustasu (boonuse) maksmisest. Teiste ettevotete intervjueeritavad toid aga

pOhjustena vilja nii tootajate kompetentsi muutuse kui t66j6u ndudluse ja pakkumise muutuse.

Siinkohal toob autor moned viljavotted intervjuudest:

,Ettevottes on erinevad tasemed, millel korgemale edasi litkudes muutub ka to6tasu.* (INT4).

,» 100jou noudlus ja pakkumine. Té6tasu peab olema motiveeriv, sdltub muuhulgas kompetentsist.
Todtasu peab olema diglane ehk vastama turutingimustele ja meie vaartustele. (INT6).

,»Et tootajate rahulolu oleks korgem, otseselt, inimesed kiisivad, kas palka juurde saab, juhtkond

arvutab, arutleb, kas saab ja kuidas saab ja palju saab.* (INTS).

Uks intervjueeritav t3i eraldi vilja tiikitédliste puhul mahaarvestamised ebakvaliteetse toodangu
puhul:

»Kogutdotasu muudatus voib olla ka nagu halvast kvaliteedist tulenevalt tiikit66 puhul, kui me
rddgime. Siis toimuvad mahaarvamised-arvestamised, mis siis mitte ei vota ettevote endale vaid

annab Ioppviimistlejatele, kes siis selle ebakvaliteetse tooga tegelema peavad.” (INT3).

Lisaks kiisis autor teistelt ettevotetelt peale Mammut Element OU, kuidas kogutootasu
muudatustest ettevotte tOotajatele teada antakse. Ettevottete 10ikes informeeritakse tdotajaid
todtasu ja tulemustasude muudatustest erinevate kanalite kaudu, tildiselt viiakse 1&bi koosolekuid

ning tehakse individuaalseid vdi osakondade kaupa vestlusi todtajatega. Uks ettevote (INT6 )
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rohutas, et muudatused pannakse kirja ning seejirel tutvustatakse todtajatele. Uhes intervjueeri-

tavas ettevottes pole senini kogutodtasu elemente muudetud.

Tootajate teavitamist ettevotte soodustuste/hiivede osas véga ei tehta. Jaani- voi joulupakkide
puhul antakse jooksvalt suusdnaliselt teada, et pakid on ootel vdi siis on ootus juhtidel, kes uute
tootajatega toolepinguid sOlmivad ning siis tootajatele ka soodustustest/hiivedest rddgivad.

Kasutatakse ka infostendi ning e-maili, kus tipsemalt muudatused ja pakkumised kirjas on.

INT 6 lisas: ,,Kiill olen ma veendunud, et meie nd turundust6d peab olema parem. T6ovotjad ei
saa alati aru kdoikidest tasudest ja hiivedest ning kipuvad tegema oma otsuseid eelkodige lédhtuvalt
oma todtasust, ja tulemustasust vdhemal mééral. Hiived jdetakse méirkamata ja neid voetakse liiga

iseenesest moistetavateks. To6andjale on aga koik ihtmoodi kulu.* (INT6).

Jargmises teemaplokis soovis autor teada saada ettevotte kogutdotasu elementide arvestamise ja
maksmise pohimdtteid. Eraldi kiisiti todtasu, tulemustasu ja soodustuste/hiivede maksmise

pohimdtete kohta.

Toé6tasu midramise pohjuste osas olid kaks Mammut Element OU intervjueeritavat kohkleval
seisukohal. Nendest iiks (INT2) arvas, et tiikitoo oli ettevotte algusaegadel kodige lihtsam, mida
betoonelementide valmistamisel malliks votta ning kontori osas pakkus, et on konkurentidest
suurusjirkude osas eeskuju voetud.

»Kuna meil pole mingit dokumenti, siis juhataja otsustab, mida ta nagu maksab. Palgasiisteemi

pole, kategooriaid pole, plokke pole, kaste pole.« (INT3).

Samas INT1 vastusest loeb vilja, et mingid pohimdtted ettevotte todtajate tootasu médramisel
siiski on:

,,Ulejéiéinutel on siis todtasu seotud sellega, mis voiks olla turul selle ametikoha té6tasu vai siis on
seotud sellega, et seda inimest on olnud raske leida ja siis me oleme pidanud vdibolla natuke iile

turu hinna maksma.“ (INT1).
Teistes ettevotetes kasutatakse toGtasu mddramiseks nii ettevottesiseseid véljakujunenud

tuginumbreid kui kasutatakse ka palgauuringu abi, siiski v3ib delda, et kdik ettevotted on sunnitud

arvestama ka palgasurvega t66jou noudluse ja pakkumise osas:
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»Meil on 5 kategooriat, mis soltub siis tdotaja padevusest ja todsse suhtumisest, kohusetundlik-
kusest ja korrektsusest jne.“ (INT4).

,On vilja kujunenud mingid tuginumbrid, mida siis soltuvalt oskustest, panusest ja ajast muuda-
me. (...) Tunnitasu iihik on t6dlistel erinev, kuna oskused ja panus on ka viga erinevad.” (INTS5).
,»Kui keeruline on valmistada toodangut, kui suure mahuga on toodang.” (INT7).

,Meil on see palgauuring aluseks, ka tsehhitootajatele isegi, kui me nagu tiikit6ohindeid ja norm-

tunnihinnet méaarame, siis me votame ka seda aluseks. (INT®S).

Lisaks kiisiti tootasude varieeruvuse kohta kuude 1dikes. Vastused oli sarnased, tuues vilja
igakuise téotasu muutuse tootmistoolistel, kas siis olenevalt tiikitod voi tootundide arvust kuus.
Kontoritdotajatel voib tootasule lisanduda tulemustasu, kuid todtasu ei muutu.

,» Valgekiivrid ehk kontoritd6tajad voi tippspetsialistid voi juhtivtodtajad, kellel on alluvad, saavad
enamasti kokkulepitud kuutasu, mis on kuni jairgmise kokkuleppeni muutumatu. Tiikit66 tegijatel
ehk kelle tasu kujuneb toodetud mahust. (INT6).

,, To0tasu varieerub. Toodangu pealt on igal brigaadil tehtud toodangu alusel ning kaubabetooni

autojuhtidel on tehtud kaubabetooni m? alusel.* (INT7).

Jargnev teemaplokk uuris, millised tulemustasu liigid on ettevottes kasutusel, millise panusega on
tulemustasu saamine seotud, kui tihti tulemustasu makstakse ning kui suure osa moodustab

tulemustasu tootasust.

Mammut Element OU praeguste tulemustasu liikide kohta vastas iiks intervjueeritav (INT3)
kindlalt, et see oleneb juhataja otsusest ning mingit siisteemi selleks pole olnud ning teine
intervjueeritav piiiidis tdpsemalt selgitada, mille pdhjal tulemustasu senini makstud on.

»See, et ma radgin koigile, et too peab tehtud olema ja pingutama peab, sest oleme kasvufaasis.
Lihtsalt vastavalt voimalustele oleme siis nagu piilidnud selle eest premeerida. Tegelikult tina ei
ole voimalik oma t66d dra teha mugavalt voi rahulikult, et Sa pead natuke kastist vilja motlema ja

voibolla tegema kellegi eest midagi.” (INT1).

Teistel ettevotetel olid tulemustasu liikide vastused {isna sarnased:

,,2 liikki — valuplaanide [tootmisgraafik] tditmine ja kvaliteet.” (INT4).

,Maksame kvartaalset tulemustasu, lisaks joulu ja jaanipdeva véikesed preemiad.” (INTS5).
,,Uhikupdhine tulemustasu ehk kui mitu asja toodetakse. Rahalise eesmirgi saavutamine (miiiik,

EBITDA). Viga hea panuse eest iihel pdeval voi kuus voi aastas.” (INT6).
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»Aastapreemia.” (INT7).
,Lisapalk, boonuspalk.“ (INTS).

Tulemustasu on ettevotetes seotud erinevate panustega alates ettevotte kasumiplaani/eclarve/
eesmdrgi tditmisest kuni toodete kvaliteedini vilja. Lisaks:

,,POhimotteliselt on nagu nddala valuplaani tditmine. On reaalne plaan. Et ta on nagu igakuine,
tootaja isikliku todtulemusega seotud.* (INT4).

»lgalihe viljateenitud panusega, arvestame ka distsipliini, td6koha korrektsust ja ka suhtumist
ettevottesse ja kaastoodlistesse.” (INTS).

,» I'sehhitodlistele on boonuspalk, seal on neli komponenti (...) Neli komponenti, mida siis
moddetakse ja kus on eesmark ja kui eesmérk on tdidetud, siis on seal on valemid ja numbrid (...)
ITP-1 on siis seotud drikasumiga, drikasumiplaani tditmisega, pluss isiklikud eesmirgid, 50/50

jaotusega. (INTS).

INTI1, INT2 ja INT3 rdédgivad tulevikuvormis, milline on nende arvamus, millise panusega vdiks
olla tulemustasu seotud. Seda seetottu, et hetkel ettevottes tulemustasu siisteemi ei ole. INT1, INT2
ja INT3 on kindel ndgemus, millise tegevuse tagajirjel saab tulemustasu tekkida ja kuidas seda
saavutada.

,.,See, mille alusel me maksame soltub ettevotte nii 6elda kasumist. Selle kasumis suurust saab
mojutada igaiiks oma individuaalse panusega. Lihtsalt need panused on, mida keegi saab anda,
need on erinevad. (...) Me rddgime kokkuhoiust siin, seda on siis vdimalik hiljem arvestada
tulemustasuna.* (INT1).

INT 2 toob siiski iihe lausega vilja ka oma nigemuse eelneva tulemustasu pdhimotete tasumise
0sas:

»Esimene kord maksti to0staazi alusel, teine kord siis oli juba juhataja silme lédbi, kui palju keegi
on tema jaoks ennast toestanud ja vdibolla oli mingil mééral ka to6staaz.*

Ning lisab, et tulemustasu vdiks olla pigem personaalne voi siis piistitada eesmérgid osakondade
kaupa tuues nditena logistikaosakonna - kui palju suudab logistikaosakond elementide transporti

soodsamalt pakkuda kui miiligiosakond seda miiiinud on.
»lana olen ma seisukohal, et see tulemustasu maksmine peaks soltuma sellest, kui hésti voi

halvasti laheb ettevottel iildiselt. (...) Mulle meeldib see matemaatiline tehe rohkem, et on kindlad

ametikohad, kindlad koefitsiendid.” (INT3).
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Lisaks uuris autor, kui tihti tulemustasu makstakse. Kasutatakse nii igakuist, kvartaalset kui ka
kord aastas tulemustasu maksmist. Mdnes ettevottes on tulemustasude maksmised ka osakonniti
erinevad, nditeks:

»ITP-1 1 kord aastas, tsehhitootajatel 2x aastas tdna. Lisapalk erikorra alusel, projektipShiselt.
(INTS).

Ka Mammut Element OU intervjueeritavad ndevad tulevikus pigem kord kvartalis makstavat
tulemustasu:

,»Et see kvartalis korra oleks jille nagu inimese poolest okei, aga kui see summa tuleb nii viike,
siis inimene ei vota seda kui sellist nagu boonust, no see kaob éra lihtsalt. Siis ta voiks olla nagu
poole aasta tagant. Samas ma ei poolda aastas korra boonuse maksmist. Et sinna on nii pikk tee,
iiks aasta mingis asjas oodata, et kas ta tuleb vdi ta ei tule. Korra kvartalis oleks viga édge, poole
aasta tagant oleks okei.” (INT3).

Ka lisasid INT1, INT2 ja INT2, et soosivad tulemustasu maksmist, kuna see motiveerib to6tajaid

pingutama ning kaasa motlema ning seeldbi loodetakse ka paremaid toStulemusi saada.

Neljanda kiisimusena antud teemaplokist uuris t66 autor, kui suure osa todtasust tulemustasu
moodustab. Kuna Mammut Element OU-s praegu tulemustasu regulaarselt ei maksta, siis piitidis
vaid iiks intervjueeritav umbes kokku arvutada, kui suure osa todtasust tulemustasu senini
moodustanud on:

,»Ma olen {lihe kuupalga aastas lisaks saanud pShimotteliselt, tuli eelmise aasta peale kokku, kuskil

suurusjark. (INT2).

Tulemustasu suurusjarguks, mis voiks tulevikus tulemustasu td6tasust moodustada, pakuti 20-
30%:

Bt kogu aastapalgast saab 25%, see oleks selline vdga motiveeriv.” (INT3).

Teistel ettevotetel moodustas tulemustasu tootasust 15-100%.
,»Pohipalgale lisandub tulemustasu 40-60%. (...) Protsent on seotud ametiga.” (INT4).
»See on viga lai vahemik. 0-kuni palju, sest et nditeks ITP-1 on kuni 10% arikasumist voib minna

jagamisele. (...) 10% &rikasumist jaotatakse diferentseeritult ametikohtade 18ikes.” (INT8).

Soodustuste/hiivede kiisimusele vastust andes jdi enamik intervjueeritavaid esmalt mottesse, mida

ettevote iildse pakub ja alles siis vastasid. Intervjueeritavad tdid vélja kohvi ja tee tasuta pakkumise
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kontoris ning soodushinnaga tehase toolistele. Osade todtajate puhul rakendatakse ka autokom-
pensatsiooni, saab kasutada t60 tegemise eesmirgil ettevotte autosid, kiitusekaarti ning moningatel
tootajatel on ka telefonikompensatsioon. Mones ettevottes tdhistatakse kontori poolel ka
siinnipdevasid ning igapievaselt pakutakse maiustusi ning vahest ka puuvilju. Samuti on mitmes
ettevattes nii joulu- kui jaanipakid, premeeritakse toOstaazi eest ning korraldatakse tihisiiritusi. Ka
toetab mitu ettevotet spordiga tegelemist. Paaris ettevottes makstakse siinnitoetust ning kompen-
seeritakse prillide ostu. Lisaks toodi intervjuudes vilja ka alljirgnevad soodustused/hiived:
»Ukrainlastele on korterite iiliri maksmine. (...) Eks kindlasti on t&6tajatel voimalus ka mingeid
asju ettevotte kaudu kokkuleppel soodsamalt saada, nt betooni tellida ettevotte arvele ja pérast
tasaarveldatakse. Ka ehituspoodides kokkuleppel otsese lilemusega ettevotte soodustust kasutada.
Vana vineeri viiakse koju, puiduklotse kiitteks.“ (INT2).

»Kilisimus ongi, et mida sa nagu vdtad, vorreldes mdne ettevottega, ongi see, et void nt lapakat
kasutada personaalseks otstarbeks ka, et ei ole piirangut. (...) Kui ettevottel on voimalik neid asju
teha, oma to6tajaid meeles pidada, on vdga okei.” (INT3).

,»Oleme pakkunud sportimise voOimalusi, kompenseerinud/ithitanud t66lkdimise transporti,
organiseerinud soodsat toitlustust, aga iildjuhul tahab inimene ikka ainult raha. (INTS).

»Klienditiritus, kuhu on kutsutud ka ITP to6tajad. (INTS).

Intervjueeritav INT6 lisas intervjuule ka dokumendi, kus oli tipselt ettevotte poolt pakutud
soodustused/hiived kirjas. Autori arvates erinevad enim teiste ettevotete pakutust alljargnevad
pakkumised: firma aastapdeva téhistamine, 1. septembri toetus, matusetoetus, 2. ja 3. haiguspdeva
hiivitamine kuni 100%, ettevdtte jalgpallimeeskonna toetamine, subsideeritud sookla, teatud
toostaazi puhul sisaldab ettevottepoolne meelespidamine ka kuldmiinti ning koolituste maksumus

on seotud kindla protsendiga to6tasust.

Jargneva kolme kiisimusega uuris t60 autor, milliseid muudatusi soovitakse ja millist tulemust
oodatakse ettevOtte tootajate tasustamise tdiustamiselt. Uuriti ka voimalike takistuste kohta

tasustamise tdiustamisel.

Mammut Element OU intervjueeritavatest iiks intervjueeritav seoks tootasu tulemustasuga:
»3ee ongi seesama, et todtasu peaks olema mingil méiiral seotud tulemusega. Pigem ma pooldan
seda, et oleks natuke madalam td6tasu aga selle tulemustasuga on vdimalik inimesel nagu teenida

siis juurde. Ja hea soorituse korral siis ka méarkimisvéarselt. (INT1).
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Teine intervjueeritav seevastu eelistab selgelt korgemat to6tasu:
»Isiklikust vaatevinklist on tootasu alati inimesele kasumlikum. (...) Kui on kehvemad ajad,
kehvemad tulemused, see on sulle garanteeritud, tulemustasu pigem las olla védiksem. Siis on

vihem palga kdikumist.” (INT2).

Taaskord toodi vilja ka tiikitooliste palgasiisteemi korrigeerimist sooviga muuta seda keeru-
lisemaks ning seeldbi ka diglasemaks.

., Tooliste palgasiisteemi natuke keerulisemaks ajada. Oiglane siisteem vilja to6tada ja enam
vihem moistetav siisteem koigi jaoks. Samas suurendada ka tooliste vastutust, praegu praak-
elemendi puhul kinnipeetav osa on naeruvaérne.” (INT2).

,,Kas niitid kohe aga tegelt on vaja ITP todtajatele ikkagi tekitada palgavahemikud, palgagrupid.
Mitte, et see oleks vajalik niivord inimesele teada, kes siin to6tab, kus keegi teine asub. Vaid et
kui inimest otsid, siis sa tead seda vahemikku, kus me opereerime. (...) Kdige rohkem oleks tina
vaja t00d teha tiikitoolistega ja selle palgasiisteemi korrigeerimisega. (...) Muidugi peaks veel
sisse tooma kvaliteedi ja pretensioonide lahendamise kulu objektil ja et need oleks omavahel

kuidagi seotud.” (INT3).

Kaks ettevotet teatas, et nad ei muudaks hetke tasustamises midagi ning kaks ettevotet sooviksid
tootajad {iile viia tunnitasult tiikitdotasule, samas kui iiks ettevdte soovib vastupidiselt — viia
tiikitoolised iile tunnitasule. Vaid iiks ettevite arvas, et voiks tOGtajatele rohkem soodustusi
pakkuda: ,,Praegu jah, pigem kui muudaks siis vdibolla pakuks mingeid hiivesid juurde. Mis
pakuks tootajatele rahulolu aga mojuks finantsiliselt kergemalt kui kdigile td6tasu juurde panna.*
(INT4).

»Seesama, motivatsioonisiisteem tahaks muutmist. (...) Ta on selline ka mitte viga motiveeriv.
(...) Teatud kohtades ei ole mdistlik tekitada pingeid ja kehva to6tulemust tiikitooga, ajatdoga on

lihtsam reguleerida.* (INTS).

Tasustamise tdiustamiselt ootavad Mammut Element OU juhtivtddtajad eelkdige kindlat siisteemi,

kus on paigas nii to6tasu kui tulemustasu suurusjirgud ning maksmise pdhimdtted.

»3ee, mida ma ootan, ongi see, et oleks vaja siisteem luua. Kuidas me seda niiid edaspidi
toimetama hakkame. Sest tina on meil niimoodi, et on erinevaid mdtteid, niilid on vaja kuidagi
vormida need selliseks, et oleks mingi loogiline, lihtne, jélgitav tulemustasu siisteem vdi preemia

siisteem, kuidas seda nimetada.” (INT1).
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,Luua siisteem eksju. (...) Kiisimusi tekkiks inimestel oluliselt vihem. Kui nad ndeks seda
vahemikku, kus vahel me opereerime, siis ta peaks nagu &ra tajuma, mida nagu kiisida oma
toOtasuna. Ma arvan, et see annaks inimestele palju juurde, teeks asju selgemaks. Ta vGtab mones
mottes maha ka inimeste hirmud, et dkki ma saan liiga vdhe, pean raudselt juurde kiisima...*

(INT3).

Voimalike tasustamise tdiustamise takistustena toodi vilja ettevotte kiekdik ning tasustamise mitte
toimimine. Samuti peeti takistuseks iihtlase t66voo puudumine, konkurents betoontoodete
valmistajate hulgas ning inimsuhted. Kardeti ka, et to6tajatele voib tunduda siisteem ebadiglasena
tekitades toOtajates demotivatsiooni. Vaid iiks ettevote vastas kindlalt, et ei nde tasustamise
tdiustamise teoks tegemisel mingeid takistusi.

,Uks takistus on, et mitte keegi ei tegele sellega. (..) Sellel asjal peaks olema eestvedaja. Ja

visiooniga eestvedaja. (...) Ma ei itle, et ta peab seda iiksi tegema aga eestvedama kill.“ (INT3).

,Inimsuhted. Lisaks ka see, et kiisimus pole ainult palgatdusus. Peame ka ise konkurentsis piisima
ja oma toodangu suutma maha miitia. Hindu turul tdsta on péris keeruline. Hea meelega léheks iile
tiikkitdole, aga kuna meie toodete spetsiifika on nii erinev ja inimesed on iiksteise peale kadedad,
siis arvatavasti jitkame tunnitasuga ja ise hoiame inimesed ohjes, et nad ka to6taksid oma kirja-

pandud tunnid ja saavutaks piaeva/nddala/kuu I16pus eesmérgi.” (INTS).

Viimaste kiisimustega uuris t60 autor, kas pooratakse tdhelepanu ka sellele, kuidas tootajad
kajastavad véljaspool ettevotet oma tootasusid ja kas ettevotete juhid peavad ettevotte tootajate

tasustamist konkurentsivoimeliseks.

Kajastamist peeti oluliseks, kuid eraldi kajastamise tagasiside saamisega ei tegeleta. Pigem on
oluline, et ettevotte tasustamist kajastataks kui diglast tasustamist:
»Palk hea voi mitte, eks igaiiks tahab head palka saada, aga tagasiside see, et kas ta on nagu diglane

vOi mitte. (...) Kui see tagasiside on, et rdédgitakse, et diglane slisteem on, siis see on hea.” (INT4).

Uks intervjueeritav tdi vilja ka ohukoha liiga positiivse kajastamise osas:

,»Teisalt see ei ole alati hea, seesama, et see ehitusettevote ju ndeb, palju element maksab, siis tekib
kiisimus, et kui te maksate objekti peal olevatest tootajatest 2x kdrgemat todtasu, et selles mottes,
et lilemédra lilaldamine vdga miiligile kaasa ei aita. Aga positiivne kajastamine on ikka oluline.*

(INT3).
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Vaid iiks ettevote vastas, et neile pole tasustamise kajastamine viga oluline, kuna igal tasul on
oma pdhjendus (INT6).

Uks intervjueeritav tdi vilja, et alati ei saa uskuda, mida teistele tddtajate tasustamisest risigitakse:
»See kajastamine viljaspool ettevotet on hoopis vastupidine, mida nad ettevotte sees kajastavad
ettevotte juhtkonnale. Seda olen tdheldanud. Seespool dhvardatakse, et selle raha eest ma kiill
varsti siin enam ei ole, dhvardused selles laadis, aga kui kuuled, kuskil viljaspool mehed radkisid,

siis kuuled selliseid ulme summasid ja koik tundub tditsa hea olevat.” (INTS).

Koik ettevotted usuvad, et tootasud betoontoodete tootmise sektoris on iildjoontes teistele teada
ning koik ettevotted on veendumusel, et tasustamine nende ettevittes on hea ning tegutsemis-

piirkonnas ka konkurentsivdimeline, kohati peeti tiikitooliste toGtasu isegi liiga korgeks.

Kuna Mammut Element OU td6tajatele koostati kiisimustik, kust saab vilja lugeda ka tulemused
tasustamisega rahulolu kohta, siis selle ettevOtte juhtivtodtajatele eraldi vastava teema kohta

kiisimust ei esitatud. Kiill aga esitati see kiisimus teistele ettevotete juhtivtodtajatele.

Uldiselt usuti, et tootajad on tasustamisega rahul, vaid iiks vastaja tdi vilja, et tootajad ei ole viga
rahul ettevottes hetkel kehtiva tulemustasusiisteemiga. Moned viljavotted intervjuudest:
»-Muidugi kdiakse ikka pidevalt kiisimas, et tahaks nagu rohkem palka, aga seda jah, et nagu
tootasusiisteem kehv oleks voi rahulolematust tekitanud, sellist asja pole tegelikult olnud. Ma
arvan, et on rahul.“ (INT4).

,»Eks palganumbrit kiisib igaiiks suuremat. (...) Siisteemiga.... Selle tulemuspalga siisteemiga ei

olda véga rahul.* (INTS).

Kokkuvdttes voib jiareldada, et intervjuude vastused olid ettevotete 10ikes iisna sarnased. Kauem
turul tegutsenud ettevotted, kes on oma majandustegevuses stabiilsemad, saavad pakkuda
tootajatele rohkem tulemustasu vdimalusi ning soodustusi/hiivesid. Samas kui véiksemad

ettevotted piitiavad kindla td6tasuga tootajaid hoida ning motiveerida.
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3. ARUTELU, JARELDUSED NING ETTEPANEKUD

Kolmandas peatiikis annab t606 autor vastused uurimiskiisimustele ning teeb ettepanekud Mammut
Element OU td6tajate rahalise tasustamise tiiustamiseks ja ettepanekud teistele uuringus osalenud

ettevotetele.

3.1. Vastused uurimiskiisimustele
Alljargnevalt esitatakse vastused magistrito6 uurimiskiisimustele.

Esimene uurimiskiisimus: Milliseid rahalise tasustamise koostisosasid on vOimalik rakendada

tootajate rahalisel tasustamisel?

Kui kéesoleva magistritoo esimese peatiikis pakuti Armstrongi jérgi vélja erinevad kogutodtasu
komponendid nagu t66tasu, tulemustega seotud tasu ning soodustused ja hiived, siis voib viita, et
koiki neid kogutddtasu liike betoonelemente tootvad ettevotted oma tdotajatele ka pakuvad. Enim
kasutatakse betoonelemente tootvates ettevotetes tootasu, ehk fikseeritud kuupalka, tiikitootasu,
tunnitootasu. Makstakse tulemustasusid, mida nimetatakse ka preemiateks vdi boonusteks ning

pakutakse mitmesuguseid soodustusi ja hiivesid.
Teine uurimiskiisimus: Milliseid tulemustasu liike on vdimalik rakendada td6tajate tasustamisel?

Tulemustega seotud tasudel on ettevotete 16ikes palju erinevaid nimetusi: tulemustasu, preemia,
boonus ja lisapalk. Kuid voib vdita, et enamiku eesmirk keskendub siiski ettevGtte drikasumile
ja/voi tootaja isiklikule panusele. T66 autor peab meeskondlikeks tulemustasu liikideks &rika-
sumi/eesmirgi ning tootmisgraafiku tiitmist. Ulejddnud liike saab lugeda pigem tulemustasuks

individuaalsete eesmérkide tditmise eest.

47



Seatud eesmirke tulemustasu saavutamiseks v3ib olla nii lithiajalisi (nditeks 1 projekt), kuu 1dikes
(nditeks tootmisgraafiku tditmine), kvartaalselt (nditeks miiigieesmérk) kui ka aasta eesmérk
(nditeks kasumiprognoos). Samuti peetakse tootajaid meeles eraldi preemiatega nii joulude kui
jaanipdeva ajal ning nende preemiate puhul ei toodud vélja ei isikliku ega meeskondliku panuse
vajadust. Kuna tegemist on tootmisettevotetega, siis todliste tulemustasu on seotud ka toodete

kvaliteedi, tdoohutuse ning tdokeskkonna korrashoiuga.

Ka selgus intervjuude tulemustest, et tulemustasu maksmisel moodustab tasu enamasti iile 20%
tootasust, mida peetakse vastavalt Palgainfo Agentuuri uuringule motiveerivaks (Palgainfo trendid

... 2019a).

Kolmas uurimiskiisimus: Milliseid soodustusi/hiivesid on voimalik rakendada tootajate rahalise

tasustamise puhul?

Soodustusi/hiivesid pakuvad suuremad ja kauem turul olnud tootmisettevotted markimisvaarselt
rohkem vdhem turul tegutsenud ettevotetest. Soodustuste/hiivedena mainiti eelkdige autokompen-
satsiooni, kiitusekaarte, tasuta kohvi/tee pakkumist, prillide ostu ning telefoni kasutamise
kompensatsiooni, sporditoetust, tihistiritusi ning t66le sdidu kompensatsiooni. Vdhem oli kasu-
tusel koolitustel osalemise toetamist, ettevotte soodustuste kasutamist koostdOpartnerite juures,
siinnitoetuste ning juubelite ning todjuubelite puhul toetuse maksmist. Saab oelda, et nimekiri
pakutavast on iisna pikk. Ulal said mainitud eelkdige soodustused/hiived, mida kasutavad

intervjueeritavad ettevotted enim voi mida mérgiti olulisimaks ankeetkiisitlustes.

Neljas vurimiskiisimus: Milliseid erinevaid kogutodtasu koostisosasid tuleks rakendada rahalise

tasustamise tdiustamisel?

Kéesoleva magistritod teoreetiliste allikate, ettevotete intervjuude ning kiisimustiku vastuste
poOhjal saab viita, et oluline on rakendada koiki kogutdotasu elemente. Téhtis on, et tehtud
muudatused oleksid pohjendatud, selged ning iitheselt mdistetavad kdikidele ettevotte toodtajatele.
Tasustamise tdiustamise juures tuleb eelkdige mdelda, kuidas méérata toStasu ning tulemustasude
vahekord, tulemustasu maksmise pohimdtted ning maksmise sagedus. Tahelepanuta ei saa jétta ka

soodustusi/hiivesid ning voimaluste piires rakendada ka neid. Iga ettevote on erinev, seega millises
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vahekorras erinevaid kogutdotasu koostisosasid rakendada, sdltub ettevdttest ning tema vdima-
lustest, kui siiski on oluline panustada koikidele koostisosadele, et kindlustada ettevottele moti-

veeritud ning produktiivne meeskond.

Vastused uurimiskiisimustele, empiiriline uurimus ning t66 teoreetiline késitlus erinesid eelkdige
tulemustasude maksmise pohimdtete osas. Kui pigem soovitatakse fikseerida madalam todtasu
ning pakkuda tootajatele voimalust teenida madalamaid aga tihedamini makstavaid lisatasusid, siis
kiesoleva magistritod uuringus osalenud ettevotted seovad oma tulemused pigem ettevotte kasumi
ja tootmismahu tditmisega. Isiklikke eesmirke piistitatakse vihem ning ka soodustusi/hiivesid
pakutakse pigem traditsioonilisi nagu tasuta kohv/tee, auto- ja telefonikompensatsioonid ning

sporditoetus.

3.2. Ettepanekud Mammut Element OU rahalise tasustamise tidiustamiseks

Magistritoo eesmérgiks sai autori poolt piistitatud rahalise tasustamise tdiustamise vOimaluste
kaardistamine betoonelemente tootvates ettevdtetes Mammut Element OU niitel. T66 autor
koostas tegevusjuhendi Mammut Element OU td&tajate rahalise tasustamise tiiustamiseks. Juhend
on koostatud vottes arvesse nii magistritdd esimese peatiiki teoreetilisi seisukohti, Mammut
Element OU tddtajate ankeetkiisitluse kui ka koikide intervjueeritavate vastuste analiiiisi.

Koostatud juhend on ndhtav Lisas 5. ning alljirgnevalt annab t66 autor juhendist lithiiilevaate.

Mammut Element OU Tédtajate rahalise tasustamise tiiustamise juhendi eesmirk on luua
motiveeriv, Oiglane ning iiheselt mdistetav ettevotte tdotajate rahalise tasustamise siisteem.
Selleks, et tootajate tasustamise tdiustamise kohta votta vastu 10plikud otsused, tuleb

moodustatakse meeskond, kes vastustab ka otsuste tdideviimise eest.

Juhendis tuuakse eraldi vilja koik kogutodtasu liigid, nende rakendamise meetodid ja valiku

pohjendused ning tdotajate teavitamise moodused tasustamise tdiustamisel tehtud muudatustest.
Administratsiooni ning tehase todtajate tootasude, muutuvtasude ning soodustuste/hiivede

maédramisel 1dhtutakse erinevatest pohimdtetest, kuna teatud tulemustasusid ja soodustusi/hiivesid

ei ole vOimalik rakendada mdlemas osakonnas tihtmoodi.
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Eelkdige antakse juhendis soovitused tOodtasu palgagruppide méadramiseks ning kriteeriumid
palgavahemikes liikumiseks. Tulemustasude osas soovitab t60 autor miérata isikud, kes
defineerivad, mdddavad/hindavad tulemused ning lisaks otsustada maksimaalne tulemustasu
maksmise madr. Kiesoleva magistritoo uuringu kiisitluse vastuste tulemusena soovitab t66 autor
kasutada nii meeskondlikku kui individuaalset tulemustasude siisteemi, et hoida meeskond
motiveeritud ning produktiivsena. Samuti ldhtus t66 autor soodustuste ja hiivede paketi
pakkumisel eelkdige Mammut Element OU tdétajate kiisimustiku vastustes enim oluliseks peetud

soodustustest/hiivedest.

3.3. Ettepanekud teistele uuringus osalenud ettevotetele.

Lahtuvalt t60 teoreetiliste seisukohtade ja empiirilise uuringu tulemuste erinevustest, teeb t60
autor kogu valdkonnale alljirgnevad soovitused paremaks ettevotte tootajate rahalise tasustamise

taiustamiseks.

Uuringu tulemustest selgus, et ettevotete juhid pidasid toGtajate rahalist tasustamist heaks ning
arvati, et tootajad on sellega rahul. Seega saab vastavalt teoreetilistele seiskohtadele viita, et
ettevotetes to0Gtab motiveeritud ning lojaalne meeskond, kes on valmis panustama natuke enam

kui ametijuhend ette ndeb ning tegema lisapingutusi ettevotte eesmarkide tditmisel.

Samuti pidasid moned ettevotete juhid tootasu diglaseks. Tuginedes esimesele peatiikile peetakse
Oiglaseks tootasuks sama soorituse eest vordselt makstavat tasu (Why The ... 2018). Kuna
intervjuudest selgus, et tootajad radgivad palju oma tootasudest, kuid tootavad samades ettevotetes
edasi, siis v0ib viita, et tootasud ettevotetes on diglased, sest vastupidisel juhul lahkuksid ettevotte

tootajad ettevottest.

Kiill aga selgus, et tasustamise tdiustamisega vdga paljud ettevotted regulaarselt ei tegele.
Vastavalt teoreetilistele allikatele on aga tasustamise iile vaatamine ning korrigeerimine pidev
protsess, mida peab vihemalt kaks korda aastas tegema. Sellega hoiavad ettevotted tasustamise
kaasaegsena ning ka tootajad tunnetavad, et neid vddrtustatakse kuna ettevdte annab oma parima,
et tasustamine oleks motiveeriv. Lisaks v0ib tootajatel aja jooksul lisanduda oskusi voi teadmisi,

mida tuleks ka tasustamise tdiustamisel silmas pidada.
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Teooriale kohaselt soovitab t66 autor voimalusel kaasata to6tajaid tasustamise tdiustamise juurde,
saades nii ideid, mille peale juhtkond ise ehk ei tule ning samuti saab seeldbi tasustamise
tootajatele selgemaks ning arusaadavamaks teha. Samas selgitada ka todtajatele, et pidev ning
jarjekindel tasustamise iilevaatus/korrigeerimine, ei tihenda kohest tootasu suurendamist. Vdima-
lusel kiisida to6tajate kdest, mis neid enim motiveerib. Kindlasti on iiks vastustest suurem tootasu,
kuid enamasti selguvad ka soodustused/hiived, mida on ettevottel ehk finantsiliselt soodsam

pakkuda kui korgemat to6tasu.

Enamikest intervjuudest selgus, et pracgu moodustab tootasu suurema osa kogutdotasu paketist.
Tuginedes aga teoreetilistele seisukohtadele, soovitab t66 autor moelda tulemustasude siisteemi
peale, mis laseb médrata vidiksemaid individuaalseid eesmirke, mis omakorda annab vdimaluse
maksta too6tajale individuaalse panuse eest tulemustasusid. Siiski tuleb arvestada, et seades indivi-
duaalseid eesmérke, ei tohi unustada, et need peavad olema lisaks atraktiivsusele ka toGtaja arvates
saavutatavad ning ka tasu eesmairgi saavutamise eest peab olema piisav, et tekiks motivatsioon
eesmark saavutada (Palgainfo trendid ... 2019b). Isiklike eesmirkide seadmisel on veel plussiks
juhi ja todtaja pidev suhtlus ning omavaheline koost66 eesmirkide méadramisel. See on hea
vOimalus olla todtaja tegevuse ning ka arenguga kursis ning seeldbi on lihtsam ka tootajat

premeerida voi tunnustada.

Tehase tootajate jaoks on lisaks kvaliteedi ning tddohutusega seotud tulemustasudele keeruline
midagi vélja pakkuda, kuid t66 autor soovitab vdimalusel pakkuda tehase toolistele korralikku
soodustuste/hiivede paketti. Kuna enamik betoontooteid tootvaid ettevotteid asub viljaspool
keskusi ning Mammut Element OU td6tajate poolt tdidetud kiisimustikust selgus, et oluliseks
peetakse toole sdidu kompenseerimist mingis ulatuses, siis vOoimalusel voiks pakkuda sodidu-

kompensatsiooni v4i pakkuda voimalust toole sdita ettevotte poolt organiseeritud transpordiga.

Lisaks selgus intervjuude vastustest, et viga paljudes ettevottetes peavad isegi juhid jargi motlema,
milliseid soodustusi nende ettevote tootajatele pakub. Magistritoo esimesest peatiikist saab selgelt
vilja lugeda, kui oluline on ettevotte soodustuste ja hiivede pakett tdotajate jaoks. Kui ettevote on
vaeva ndinud, et neid todtajatele pakkuda kui {iht osa kogutddtasu paketist, siis soovitab t66 autor
ettevotetel ka selle nimel pingutada, et tootajad teaksid, millised pakkumised on. Selleks tuletada
regulaarselt koosolekutel, infostendidel voi teistel ettevottesisestel kanalitel meelde, millised
soodustused ja hiived ettevotetes pakkumises on, et tootajad saaksid neid kasutada kui osa oma

kogutootasu paketist.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritods uuriti todtajate rahalise tasustamise tdiustamise voimalusi betoontooteid
tootvates ettevotetes Mammut Element OU niitel. Tootajate tasustamine on peamine tdotajate
motivatsiooni allikas, seega on oluline, et see oleks selge, motiveeriv ning ka diglane. Motiveeritud
ning diglaselt tasustatud tdotajad on produktiivsed ning panustavad rohkem ettevotte eesmarkide

tditmisse.

Magistrit6o eesmérk oli kaardistada voimalused rahalise tasustamise tdiustamiseks betoontooteid

tootvates ettevotetes Mammut Element OU néitel.

To66 autor vottis tasustamise tdiustamise aluseks kogutdotasu paketi erinevate koostisosade
analiiiisi. Selleks uuris t66 autor erinevaid teadusartikleid, kus selgitatakse, kuidas ning milliste
koostisosade muutmise kaudu soovitatakse to0tajate rahalise tasustamise tdiustamist ldbi viia.
Kuigi moned teoreetilised allikad viitasid kogutddtasu siisteemi iganemisele, véitis enamik siiski,
et kogutodtasu pakett on hea vdimalus pakkuda tdotajatele erinevaid tasustamise liike ning hoida
neid seeldbi motiveerituna. Kogutdotasu paketis peeti koiki elemente ithtmoodi olulisteks ning

soovitati tootajate tasustamist ka jérjekindlalt {ile vaadata ning vajadusel tiiustada.

Lahtudes teoreetilistest allikatest piistitas t66 autor neli uurimiskiisimust:
1) Milliseid rahalise tasustamise koostisosasid on vOimalik rakendada toodtajate rahalisel

tasustamisel?
2) Milliseid tulemustasu liike on vdimalik rakendada tdotajate tasustamisel?
3) Milliseid soodustusi/hiivesid on vdimalik rakendada tootajate rahalise tasustamisel?

4) Milliseid erinevaid kogutdotasu koostisosasid tuleks rakendada rahalise tasustamise

taiustamisel?
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Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viis t60 autor ldbi empiirilise uuringu. Kvantitatiivne
uuring viidi libi Mammut Element OU tdotajate seas, kvalitatiivne uuring intervjuu vormis kolme
Mammut Element OU juhtivtdotajaga ning lisaks viie teise betoontooteid tootva ettevdtte
juhtivtodtajaga. Tulemustest selgus, et kdik ettevotted kasutavad kogutddtasu elemente oma
ettevotete rahalisel tasustamisel. Tasustamise iile vaatamist ning korrigeerimist tehakse ettevotetes
pigem harvem kui soovitatakse ning samuti on todtajate teavitamine kogutddtasu muudatustest

pigem véhene.

Magistritoo autor on arvamusel, et betoonelemente tootvad ettevotted on edukad kogutodtasu
paketi kasutamisel ning see on ka jiatkusuutlik, kui erinevaid elemente jérjepidevalt voimalusel
taiustada ning sellest ka todtajaid teavitada, sealjuures voimalusel arvestada ka todtajate perso-

naalsete soovidega ja vajadustega.

Teoreetiliste seisukohtade ja empiirilise uuringuga kooskdlas koostas t60 autor todtajate rahalise
tasustamise tdiustamise juhendi Mammut Element OU-le ning tegi ettepanckud tddtajate
tasustamise tdiustamiseks ka teistele uuringus osalenud ettevotetele. T6O autor soovitab
betoonelemente tootvatel ettevotetel eelkdige rakendada lisaks meeskondlikele tulemustasudele
ka viiksemaid individuaalsete eesméirkide tditmiste eest makstavaid tulemustasusid, mis
motiveerivad todtajaid ka isiklikult rohkem pingutama. Samuti kaasata vdimalusel tootajaid
tasustamise tdiustamisel ning teha rohkem t66d toGtajate teavitamisel kogutodtasu paketi koikidest

koostisosadest.

Kuna kéesolevas magistritdds wuuriti vaid rahalise tasustamise tdiustamise voimalusi
betoonelemente tootvates ettevotetes, siis soovitab t60 autor edasiarendusena uurida, lisaks
kogutootasule, kogutasu paketi teist osa, ehk seesmist tasu, betoonelemente tootvates ettevotetes.
Vordlusena voiks uurida ka kogutodtasu rakendamise ja tdiustamise voimalusi tootmisettevotetes

uldiselt.
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SUMMARY

OPTIONS FOR IMPROVING REMUNERATION IN COMPANIES MANUFACTURING
CONCRETE ELEMENTS USING THE EXAMPLE OF MAMMUT ELEMENT OU

Triinu Adason

The research question of this master's thesis is focused on finding ways to apply different
components of remuneration of employees in companies manufacturing concrete elements using
the example of Mammut Element OU. Companies manufacturing concrete elements are required
to give more consideration to the total rewards toolkit when recruiting and maintaining the
necessary workforce for the company in order to ensure that the company has high-quality

employees and that employees are granted competitive remuneration.

This master's thesis is written based on Mammut Element OU because the company has no fixed
remuneration policy and this type of remuneration for employees is not sustainable given the rapid
growth of the company. For this reason, the management of the company feels the need to improve

remuneration and prepare corresponding guidelines and develop a remuneration policy.

Pursuant to the above, the aim of this master's thesis is to map options for remuneration in
companies manufacturing concrete elements using the example of Mammut Element OU, and to
develop guidelines for the application of different components of total rewards upon payment of
employees. For the purposes of this thesis, total rewards is remuneration together with
performance-related pay and concessions/benefits. This thesis does not look into internal
remuneration consisting of the substance of work, work experience, non-monetary recognition and
achievements or development possibilities. Proposals for improvement are saved as Mammut
Element OU’s internal guideline specifying types of remuneration and giving recommendations

to other companies which manufacture concrete elements.
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The author established the following research questions based on theoretical viewpoints:
1) Which components of remuneration can be applied upon remunerating employees?
2) Which types of performance fee can be applied upon remunerating employees?
3) Which bonuses/benefits can be applied upon remunerating employees?
4) Which different components of total rewards should be applied upon improving remune-

ration?

The author’s primary sources for answering the established research questions was the theoretical
approach presented in M. Armstrong’s “Armstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice” and G. Ledford’s ideas on the successful application of total rewards. The definition
proposed by J. Murray served as the basis for explaining the concept of remuneration. Although
some theoretical sources indicated that the total rewards system is outdated, the majority still
argued that the total rewards toolkit is a good way to provide different means of remuneration for

employees to keep them motivated.

Based on theoretical viewpoints, an empirical survey was carried out among Mammut Element
OU’s employees to determine how employees and employers evaluate the current remuneration
system and options to improve remuneration. A questionnaire and interview questions for
executives were prepared in order to conduct the study. In addition, an interview on remuneration
was conducted with the managers of five other companies that manufacture concrete elements in
order to find out which practices are used by other companies and to use the said information to

make the remuneration system used by Mammut Element OU more competitive.

The results reveal that all companies make use of components of total rewards to remunerate their
employees. Companies are more inclined to review and adjust their remuneration system less often
than they would like and employees tend to receive little information on changes to their total
rewards. The author of the thesis advises companies to apply smaller performance bonuses for
meeting individual targets in addition to team-based performance bonuses as this would motivate
employees to make more of an effort on a personal level. It is also recommended to involve
employees in improving remuneration and to make more of an effort to notify employees of the

different components of the total rewards toolkit.

The author of the master's thesis is of the opinion that the companies manufacturing concrete

elements prefer to make successful use of the different components of total rewards, and the author
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of this thesis finds this to be a sustainable and motivating option to remunerate employees provided
that the different components are continuously improved, as appropriate, and employees are

notified of such improvements.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik Mammut Element OU té6tajatele eesti keeles

Tere!

Antud kiisitluse eesmirgiks on vilja selgitada Mammut Element OU tddtajate arvamus ettevotte
tasustamise ning selle tdiustamise voimaluste kohta.

Alljérgnevalt palun Sul vastata 15 viitele skaalal 1-5, milles 5 — nSustun téiesti, 4 - pigem noustun,
3 — nii ja naa, 2 — pigem ei ndustu ning 1 — ei ndustu iildse. Mirgi valik endale sobival viisil. 4
valikvastustega viite puhul tee palun ristike Sinu valikuks osutuva variandi ees olevasse kasti.

Vastamine votab aega kuni 15 minutit.

Kui oled vastanud koikidele kiisimustele, pane palun kiisimustik puhkeruumis olevasse kasti,
millel on kiri ,,Kiisimustikud“. Vastuseid ootan hiljemalt 15. mértsiks.

Kiisimustik on anoniilimne ning uuringu tulemustest saadud infot kasutatakse vaid {ildistatud
kujul.

Sinu vastused on viiga olulised Mammut Element OU tasustamise tdiustamisel!

Aitdh!

Triinu Adason

NB! Kogutiootasu koosneb todtasust, mis on fikseeritud todlepingus, tulemustasust, mis on
seotud tootulemustega voi ettevotte kasumi/kédibega ja soodustustest/hiivedest.

1 — ei noustu iildse, 2 — pigem ei noustu, 3 — nii ja naa, 4 - pigem néustun ning 5 — noustun
taiesti

1. Minu peamine pdhjus ettevdttes todtamiseks on ettevotte motiveeriv |1 2 3 4 5
toOtajate tasustamine.
2. Ma olen praeguse tasustamisega rahul. 1 2 4
3. Tasustamine voib olla pohjus, miks kaaluksin ettevottest lahkumist. |1 2 3 4 5
2 4

4. Minu tootasu on igakuiselt varieeruv. 1

5. Minu kogutddtasu koosneb alljargnevatest komponentidest (vali kdik sobivad vastused):

(L Testasu (J Lisatasu (J Tulemustasu (1 Soodustused ja hiived
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Lisa 1 jiarg

6. Tootasu muutmisel selgitatakse mulle ka muudatuste pShjusi. 1 2 3 4 5
7. Leian, et minu t60tasu vastab minu to0sooritusele. 1 2 3 4 5
8. Suurem tdotasu innustab mind rohkem pingutama. 1 2 3 4 5
9. Minu jaoks on oluline suurem to6tasu tulemustasuta. 1 2 3 4 5
10. Ma tean, kuidas on voimalik teenida tulemustasu. 1 2 3 4 5

11. Eesmargid tulemustasu saamiseks peab madirama:

(O Juht O Too6taja (J Juht ja tootaja koostdos

12. Minu jaoks on oluline véimalus teenida tulemustasu kokkulepitud |1 2 3 4 5
eesmdrgi tditmise eest.

13. Tulemustasu peab arvestama:
D Individuaalselt D Meeskondlikult

14. Kui on vdimalus saada tulemustasu, pingutaksin ma oma todd tehes {1 2 3 4 5
rohkem.
15. Mind motiveerivad pigem véiksemad aga tihedamini makstavad 1 2 3 4 5
tulemustasud.
16. Piisab, kui tulemustasu maksta 1 kord aastas suurema summana(né |1 2 3 4 5
13. palk).
17. Heade majandustulemuste korral peaks tulemustasu (boonuseid) 1 2 3 4 5
jagama ettevotte koikide tootajatega olenemata todtaja isiklikust
toOpanusest. 1 2 3 4 5
18. Ma tootaksin efektiivsemalt, kui ettevote voimaldaks lisaks
pohipuhkusele tasustatud puhkust, nagu néiteks talvepuhkus.

19. Minu jaoks on olulised alljargnevad ettevotte poolt pakutavad soodustused/hiived (vali

koik sobivad vastused):

(O éihisiiritused O telefonikompensatsioon (O tosle sdidu kompensatsioon
(1 tasuta kohvitee O spordikompensatsioon (3 elukindlustus

(1 enesetiiiendamise toetamine O haiguspievade hiivitamine alates teisest haiguspéevast
(J Sinu ettepanek .......ooooeviiiiii
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Lisa 2. Kiisimustik Mammut Element OU to6tajatele vene keeles

3apascTByiiTe!

Lesb IaHHOTO OTPOCHHKA SBIAETCA BBIACHUTH MHeHMe paborHukoB Mammut Element OU Ha
CUET

OILJIATHI TPYAa U BO3SMOKHOCTH €€ YIyqIICHHS.

[Ipoury oTBeTuTh Ha 15 HIKECTHEAYIOMMX YTBEPKAECHUI MO mIKane oT 1 A0 5, mo KOTopoi 5 -
TIOJTHOCTEIO COTJIACEH, 4 - CKOpee COTaceH, 3 - TaK U 3TaK, 2 - CKOpee He coTiaceH, 1 - abcomoTHO
He cornaceH. B cinydae 4 BHIOpaHHOTO OTBETa MOCTaBbTE MOXKAIYHUCTa KPECTUK B STUCHKY TEpe]
BBHIOpAaHHBIM BapHAHTOM.

3anojHeHne ONpoCcHUKA 3aiMET He Oonee 15 MuH.

Korpa orBetuTe Ha Bce BOMPOCHI, MOJOKHUTE MOXKATYHCTa aHKETY B HAXOIALIMICA B KOMHATE
OTJIbIXA SIIKK C HAAMUCHIO "OnpocHUKH".

OtBeTsl x1y He o3aHEE 15 mapTa.

OnpocHUK aHOHUMHBIH 1 TIOJTYYCHHbIE PE3YIbTAaThl UCCIEAOBaHNHN OYAyT NCIIOIB30BATHCS TOJIBKO
B 0000IIEHHOM BHIIE.

Bammm oTBeThI OUEHb BaXKHBI JIJIsI COBCPHICHCTBOBAHUA CUCTCMBI OIIATHI HA Mammut Element OU.

Cmnacu6o!

Tpuitny Anacox

IMoanas onyiaTa Tpyaa COCTOWT U3 OILUIATHI TPYJAA YKa3aHHOW B TPYAOBOM JOTOBOPE, OIIATHI
Mo pe3yJbTaTaM, KOTOPAas 3aBUCAT OT PE3YJIbTATOB TPY/Aa WIH MPHOBLTH NPEIIPUATHA/000pOoTa
H OT JLI'OT/KOMIIEHCAIIHIA.

1 — a6coI0THO He corJiaceH, 2 — CKopee He COrJIaceH, 3 — TaK | 3TaK, 4 - CKopee COrJIaceH U
5 — MOJIHOCTBIO COTJIaceH.

1. T'maBHast mpuurMHA MOEH TPYIOBOH JAESTEILHOCTH Ha MPEANPHUSITHH 1 2 3 4
SBJISIETCA MOTUBHPYIOLIast OIIaTa.
2. 5l noBoNeH HBIHEIIHEW OIIATON TPyaa. 1 2 3 4
3. Omnara Tpyaa MOXET ObITh IPUIMHON MO KOTOPOH 5 B3BemmBaro yxon |1 2 3 4
C TIPEaNpUsATHSI.

4. Mos omaTa TpyJa Ka)Iblii MeCALl BapbUPYETCSL. 1 2 3 4
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Lisa 2 jiarg

5. Mos nonHas oruiata Tpy/a COCTOUT U3 HUXKECIIEYIOITNX KOMIIOHEHTOB (BBIOEpH BCE
TTOIXO/ISIIIIAE OTBETHI):

D Ormnata Tpyada D I[OHOJ'IHI/ITGJ'H:HEUI oIiara D Omtara mo pe3yiabTataM

[:] JIBroThl/ KOMIIEHCAIINN

6. Ilpu n3MeHeHUU OIIaThl TPy/1a MHE OOBSICHSIOT MPUYMHBI U3MEeHeHu. | 1 2 3

7. Cuutato, 4TO MOS OIUIaTa TPYyZla COOTBETCTBYET MOEMY BBIMOIHEHUIO 1 2 3
Tpyza.

8. bonbmias omnata Tpya mo0y)aaetT MeHs O0JIbIIe TPYTUTHCSL. 1 2 3

9. Jlnst MeHs BaxkHA cTaOWIIbHAS OTUIaTa Tpy/a 0e3 OmIaTh 1Mo 1 2 3
pe3yiibraram.

10. 4 3Ha10, Kak MOXKHO 3apaboTaTh OMJIaTy MO Pe3yabTaTaM. 1 2 3

11. Lenu ans moay4eHHs! OIUIATHI 110 PE3yIbTaTaM J0JKEH ONPEACsTh:

OJ PYKOBOAUTEID O paboTHUK O PYKOBOJHUTENb U pA0OTHUK COBMECTHO

12. Jlns MeHs BakKHa BO3MOXKHOCTB 3apaboTaTh oIJjary 1o pesyiapraramisa |1 2 3

BBIINIOJIHCHHUEC ITOCTABJICHHBIX Heﬂeﬁ.

13. Onnaty mo pe3yapTaTtaM AOJKHA YUYUTHIBATHCS:

D HHAWBUAYAIIBHO D KOJIJICKTUBHO

14. Ecnu ecTh BO3MOKHOCTb IOJIyYUTh OIJIATy MO pe3ylbTaTam, s Obl 1 2 3
0O0JIBIIIEe CTapasICs BBITIONHATL CBOKO padoTy.

15. MeHs MOTHBUPYIOT CKOpee He 0OJIbIlNe, HO YacTO BBITUIAYUBACMBIC 1 2 3
OILIATHI 110 Pe3yJIbTaTaM.

16. JloctaTo4HOo eciu oriaTa no pe3yibTraraM BelmiaunBaercs 1 passrox |1 2 3
OombIIoN cymMMoii (Tak ckasath 13 3apmiarta).

17. B ciydae XOpoIIHnX 3KOHOMHUYECKHX TOKa3aTenel cnegyer omwtaryno |1 2 3
pe3ynbTaTaM (OOHYCHI) pa3feuTh Ha BceX paOOTHUKOB MPEANPUATHS
HE3aBHCHMO OT WX JJMYHOTO BKJIaja B paboTy.

18. S paboran 651 3 dexTuBHEE, Ecru OB peANPHUIATHE TIpenocTaBmwio Ob1 | 1 2 3
OIJIAYMBAEMBIH OTITYCK B IONIOJHEHHE K OCHOBHOMY OTITYCKY, KaK

HaIlpuMep 3UMHUIN OTIYCK.
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19. lyis MeHs BayKHBI HIDKETTPUBEAEHHBIC TPEIaraeMble IPEIPUSITHEM CIIETYIONTHE
JILTOTHI/ KOMIIEHCAIMHY (BBIOEPH BCE TIOJIXOISIINAE OTBETHI):

(J Cosmecrnsre MEpOIPUATHUS ) KOMITCHCALIUS 32 Tene(bOH[:] KOMITEHCANus 32 TPAHCHIOPT
() 6ecrnarserii Kode/gait O KOMIIEHCalUs 3a CIIOPT ) CTpaxoBKa XU3HU
O Mo AEpKKa CaMOpealIn3alun O KOMIIeHcanus 00JIbHUYHOTO JIUCTA HAuKHast CO BTOPOTO JAHS

D TBOE TOPCHIIOKCHHC ..ottt iieiieaeenns
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Lisa 3. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused Mammut Element OU
juhtivtootajatele

Kogutéotasu koosneb tootasust, mis on fikseeritud td6lepingus, tulemustasust, mis on seotud

tootulemustega voi ettevotte kasumi/kdibega ja soodustustest/hiivedest.
1) Millised tasustamise liigid on ettevottes kasutusel?
2) Millega on seotud kogutédtasu elementide muudatused?
3) Mille pohjal méératakse ettevotte tootajate tootasu?

4) Kas tootajate tootasu on igakuiselt kindel summa voi see varieerub kuude 16ikes? Kui jah,

siis miks ja kui palju?
5) Milliseid tulemustasu liike ettevdttes kasutatakse?
6) Millise panusega peaks olema seotud tulemustasu?
7) Kui tihti makstakse tulemustasu?
8) Kui suure osa moodustab tulemustasu to6tasust? Kui suure osa vaiks tulevikus moodustada?
9) Milliseid soodustusi/hiivesid pakute ettevitte tootajatele ja miks?
10) Milliseid muudatusi soovite teha praeguses tasustamises?
11) Millist muudatust ootate ettevote tasustamise tdiustamiselt?
12) Millised on vdimalikud takistused? (Kui votta arvesse kiisimusi 9 ja 10)

13) Kas todtajate tootasu on igakuiselt kindel summa voi varieerub see kuude 10ikes? Kui jah,

siis miks ja kui palju?

14)Kui palju podrate tdhelepanu sellele, kuidas tootajad ettevotte tasustamist teistele

kajastavad? On see Teie jaoks oluline?

15)Kas arvate, et ettevotte tasustamine on vorreldes teiste sama valdkonna ettevotetega

konkurentsivoimeline?
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Lisa 4. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused teistele betoonelemente
tootvate ettevotete juhtivtootajatele

Kogutéotasu koosneb todtasust (pohipalk), mis on fikseeritud to6lepingus, tulemustasust, mis

on seotud tdotulemustega voi ettevotte kasumi/kdibega ja soodustustest/hiivedest.
1) Kas leiate, et Teie tootajad on ettevotte tootajate tasustamisega rahul?
2) Millised tasustamise liigid on Teie ettevottes kasutusel?

3) Millega on seotud kogutddtasu elementide muudatused?

4) Kuidas teavitate tootajaid kogutdotasu muudatustest?
5) Mille pohjal méiratakse Teie ettevotte tootajate toGtasu?

6) Kas tdotajate tootasu on igakuiselt kindel summa voi varieerub see kuude 16ikes? Kui jah,
siis miks ja kui palju?

7) Milliseid tulemustasu liike Teie ettevottes kasutatakse?

8) Millise panusega on tulemustasu seotud?

9) Kui tihti tulemustasu makstakse?

10) Kui suure osa moodustab tulemustasu tootasust?

11) Millised soodustusi/hiivesid ettevote pakub? Miks?

12) Milliste tasustamise osade muutmise kaudu tdiustaksite ettevotte tootajate tasustamist?
13) Mis voiks saada tasustamise tdiustamisel takistuseks?

14)Kui palju poorate tdhelepanu sellele, kuidas todtajad ettevotte tasustamist teistele
kajastavad? On see Teie jaoks oluline?
15)Kas arvate, et ettevotte tasustamine on vorreldes teiste sama valdkonna ettevotetega

konkurentsivoimeline?
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Lisa 5. Mammut Element OU toétjate rahalise tasustamise tiiustamise juhend

Juhendi eesmirk on luua motiveeriv, diglane ning iiheselt mdistetav Mammut Element OU

tootajate rahalise tasustamise siisteem.

Moodustada meeskond, kes teeb juhendi pdhjal I6plikud otsused ning vastutab otsustest

teavitamise ning nende tdideviimise eest.

Eraldi tuuakse vilja koik kogutddtasu liigid, nende rakendamise poOhjused ning todtajate

teavitamise viisid tehtud muudatuste osas.

Administratsiooni ning tehase tdotajate tootasude, tulemustega seotud tasude ning soodustuste/

hiivede méaaramisel 1dhtutakse erinevatest kriteeriumitest.

1. Tootasu
Administratsioon:

1) Otsustada, kas todtasu méidratakse ametikoha- voi isikupohiselt, seejarel moodustada
ametikohtade palgagrupid, kas traditsioonilised voi laiad palgagrupid. Vottes arvesse
pracguseid todtasu tasemeid luua palgavahemikud, méérates toGtasu iilem- ja
alammaéérad.

2) Otsustada, milliste tingimuste tditmisel saab edasi litkuda jargmisele tasemele. Kas see
on mone oskuse lisandumine vdi tuleneb see t66jou ndudluse-pakkumise suhtest.

3) Otsustada miinimum ja maksimum piirmédrad tdotasu tdusuks.

Tehase too6tajad:
1) Vaadata iile tunnitasuliste tootasud, vajadusel korrigeerida.
2) Vottes aluseks praegune tiikitod hinne, muuta tiikitdd arvestamise siisteem
keerulisemaks. Arvestada tiiki hinna sisse lisaks ruutmeetritele ka avade ja ldigete arv

ning keerukuse aste.

2. Muutuvtasud
Maéirata isikud, kes defineerivad eesmirgid tulemusega seotud tasu saamiseks ning kes mdddavad/

hindavad tulemuse. Miérata tulemusega seotud maksimaalne makstav tasu.
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Administratsioon:

1) Maérata kindlaks erinevad tulemustega seotud tasude liigid:

Boonus — ettevotte kasumiga seotud tasu. Makstakse juhul, kui seatud kasumipiir
on saavutatud voi iiletatud. Makstakse koikidele tootajatele administratsiooni
osakonnas olenemata to6taja individuaalsest panusest. Boonuse suurus kasumist on
juhtkonna poolt kindlaks méédratud protsent, mis jagatakse tootajate vahel
ametikohtade 10ikes erinevalt. Boonust makstakse eesmaérgi tditmisel kvartaalselt
teatud protsent kokkulepitud suurusest.

Preemia — on seotud tootaja individuaalse iilesande, lisakohustuse voi eesmérgi
tditmisega. Eesmérgid piistitatakse arenguvestlusel voi vajadusel tihedamini juhi ja

tootaja koostoos. Preemia suuruse kooskolastab otsene juht ettevotte juhatajaga.

Kuna kiisitlusest selgus, et tootajad peavad oluliseks nii meeskondlikku kui ka individuaalse

tulemustasu olemasolu, siis soovitab t60 autor votta kasutusele kvartaalse tulemustasu maksmise

slisteemi, milles ettevotte kasumiga seotud boonuse maksmine moodustab 70% tulemusest ning

30% on todtaja individuaalne panus, milles saavutatavad eesmirgid seatakse juhi ja todtaja

koostoona. Sellise meetodiga saab hoida meeskonnatunnet, et saavutataks iihine suurem eesméark

ning ergutatakse ka tootaja individuaalset motivatsiooni, et tootaja pingutaks tulemuste

saavutamiseks rohkem. Nii boonuse kui preemiate puhul eesmérgi mitte tditmisel tasusid vélja ei

maksta.

Tehase too6tajad:

1) Lisatasu — tuleneb Eesti Vabariigi todlepingu seadusest iiletundide ja riigipiihadel

tootamise eest.

2) Tulemustasu:

Otsustada, kas tulemustasu makstakse kvartaalselt vdi poolaasta 1dikes.
Siduda saavutatav tulemus toodete kvaliteedi ja tdokoha korrashoiuga.
Siduda tulemus ka nditeks mone uue viimistluse kasutusele votuga voi rekordmahu

tditmisega ning premeerida tdo6tajaid {ihekordselt.

3. Soodustused ja hiived:

Empiirilise uuringu tulemustest selgus selgelt, et todtajaid huvitab enim td6le sdidu

kompensatsioon, haiguspdevade hiivitamine alates 2. haiguspéevast, spordikompensatsioon ning
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enesetdiendamise toetamine. Ettevdte peaks arvestama vdimaluse piires vastavate soodustuste/
hiivede pakkumisega.
Telefoni- ja autokompensatsiooni pakkuda vaid nendele ametikohtadele, kellel on seda tdoga

seoses vaja.

4. Tootajate teavitamine:
Teavitada koiki tootajaid ettevotte rahalise tasustamise tdiustamisel tehtud muudatustest ning
selgitada muudatuste pohjusi ning tulemusi. Teavitamist viia l4bi erinevate kanalite kaudu:

koosolekud, infotunnid, e-mail, vestlused otsese juhiga, teadetetahvel.
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