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LUHIKOKKUVOTE

AMETIKOHTADE HINDAMISE KASUTAMINE TASUSUSTEEMIDE ALUSENA
EESTI JA SOOME EHITUSETTEVOTETES
Aet Urvast

Kéesolevas magistritods on eesmérk selgitada vélja, milliseid ametikohtade hindamise
meetodeid kasutatakse tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevotetes ja kuivord
tohusaks ja konkurentsivdimeliseks hindavad ehitusettevotted rakendatud tasusiisteemi.
T66s uuritakse insener-tehnilise personali tasustamise pohimotteid ning tuuakse vélja, mille
osas erinevad ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes.

Magistritd6 koosneb kolmest osast. Esimeses osas selgitab autor ametikohtade hindamise
moistet ja meetodeid, annab ilevaate ametikohtade hindamisel pdhinevatest
tasusiisteemidest ja tasustamise arengusuundadest ning késitleb ehitussektori tasustamise
pohimotteid ning varasemaid uuringuid Eestis ja Soomes. T60 teine osa pShineb empiirilisel
uurimusel ning selle tulemuste analiiiisil. Magistritoé kolmandas osas esitab autor uuringu
tulemustel pohinevad jéreldused ja arutelu.

Magistritd6 tulemustest selgub, et uuringus osalenud Eesti ehitusettevotetes on valdavalt
kasutusel ametikohapdhine tasusiisteem, enam kasutatavad meetodid on ametikohtade
jarjestamine ja klassifitseerimine. Samuti on levinud kombineeritud tasusiisteem, mis
pohineb isiku ja ametikohtade hindamisel. Seevastu kdikides uuringus osalenud Soome
ehitusettevotetes on kasutusel isikupohised tasusiisteemid. Soome ettevotted valdavalt
ametikohtade hindamise meetodeid ei rakenda. Insener-tehnilise personali puhul rakendavad
koik uuringus osalenud chitusettevotted tulemustasustamist, sealjuures jélgitakse, mida
pakuvad konkurendid t66turul, et seda arvestada to6tasu maéra kehtestamisel. Tulemustest
ilmneb, et Eesti ehitusettevotted hindavad  tasusiisteemide  tohusust  ja
konkurentsivoimelisust korgemalt kui Soome ehitusettevatted.

Magistritdo jareldustes esitab autor kdesoleva uurimuse tolgendamise piirangud, sealjuures
viitab, et uuringu tulemused on laiendavad vaid uuringus osalenud ehitusettevdtetele.
Arutelu osas teeb magistritoo autor ettepaneku laiendada kéesolevat uuringut ning viia labi
Eesti ja Soome ehitussektori iilene tasusiisteemide uuring, sealjuures toob vilja ettepanekud
uurida lisaks mitterahalist tasustamist (boonussiisteeme) ning késitleda iiksikasjalikumalt
tulemustasusiisteeme. Tulemuste analiiisi pohjal teeb autor Eesti ehitusettevotetele
ettepaneku kasutada enam palgauuringuid. Konkurentsivdimelisuse tdstmiseks todturul teeb
autor ettepaneku kasutada enam kombineeritud tasusiisteeme.

Votmesonad: ametikohtade hindamine, ametikohtade hindamise meetodid, tasusiisteemid,
tootasu, tootajate tasustamine, tasustisteemid ehitusettevotetes.



ABSTRACT

AMETIKOHTADE HINDAMISE KASUTAMINE TASUSUSTEEMIDE ALUSENA
EESTI JA SOOME EHITUSETTEVOTETES
Aet Urvast

“Job Evaluation as a base of Compensation Systems in Estonian and in Finnish
Construction Companies”

This Master’s thesis aims to find out what methods in job evaluation are used as bases for
pay structures in Estonian and Finnish building companies, and how efficient and
competitive pay structures are according to building companies. The author explored pay
principles for the engineering and technical personnel, and outlined how pay structures vary
in building companies in Estonia and Finland.

The paper consists of three parts. In the first part, the author explains the concept and
methods of job evaluation, provides an overview of pay structures and trends in job
evaluation, explains pay principles in the building sector and introduces previous studies in
Finland and Estonia. The second part is based on empirical research and the analysis of its
results. In the third part of the Master’s thesis, the author presents conclusions and a
discussion based on the research results.

The results of the Master’s thesis reveal that the researched Estonian building companies
mainly use job-based pay systems, and the most commonly used methods are job ranking
and classification. Besides, a combined pay structure, based on person and job evaluation, is
also common. In contrast, all the Finnish building companies that participated in the research
use person-based pay systems. Finnish companies usually do not implement job evaluation
methods. As regards engineering and technical personnel, all the surveyed construction
companies implement performance-based pay structures, thereby they monitor what
competitors do in the labour market in order to take it into account in determining pay rates.
The results reveal that Estonian building companies assess the effectiveness and
competitiveness of pay systems higher than Finnish building companies.

In the conclusions part of the Master’s thesis, the author defines restrictions on interpretation
of the research, thereby indicating that the results concern only the researched construction
companies. In the discussion sector, the author of the paper suggests the research should be
developed and a study should be conducted on pay systems in the construction sector in
Estonia and Finland, thereby the author outlines recommendations to study non-monetary
pay (bonus systems) as well, and to deal with performance-based pay systems in a more
detailed way. On the basis of the findings analysis, the author suggests Estonian building
companies should use more salary surveys. The author believes that in order to enhance
competitiveness in the labour market, it is more beneficial to use combined pay systems.

Keywords: job evaluation, methods of job evaluation, compensation systems, pay, employee
compensation, pay systems in construction companies.
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SISSEJUHATUS

Tasusiisteemide loomisel on viimastel aastakiimnetel levinuimaks meetodiks olnud
ametikohapdhine hindamine, millele on iseloomulik ametikoha véartuse vilja selgitamine
organisatsioonis ning selle alusel tasustamise hierarhia loomine. Kuigi Eesti
organisatsioonid kasutavad enam traditsioonilist ametikohtade hindamist ja tasustamist ning
peavad seda iildjuhul tulemuslikuks (Kraav, 2015), nditavad tasustamise arengusuunad

vajadust litkuda individuaalsema ning turupohise lihenemise suunas.

Kéesoleva t66 teema sisend saadi Evert Kraavi 2015. aasta magistritoost “Tasusiisteemide
seosed ametikohtade hindamisega ja moju tasusiisteemi tohususele Eesti organisatsioonide
nditel”, mille edasiarendusena nigi Kraav vajalikkust jitkata uuringut sektoripohiselt.

Kéesoleva t66 autor otsustas jitkata Kraavi uuringut ehitussektori pdhiselt.

Eesti ehitusettevotted konkureerivad iiha enam iihisel t66jouturul Soome chitusettevotetega,
kuna t66j6upuudus ehitussektoris on siivenevaks probleemiks molemas riigis. Ehitusalal
tuntakse puudust nii oskustoolistest kui ka insener-tehnilisest personalist, kellest viimased
asuvad pdrast sobiva kvalifikatsiooni ja ettevalmistuse omandamist sageli toole
projektijuhtimis-, projekteerimis- ja konsultatsiooniettevotetesse (Tuomaala, 2016;

Vanamolder, Pulver, Josing, Randriit, & Reiman, 2012).

Ehitussektori t66joupuudus mojutab ettevotete voimekust ehitusmahte teostada ning
pidurdab voimalikku ehitusvaldkonna arengut. Arvestades, et ehitussektor moodustab Eesti
SKP-st 5,85% (Statistikaamet, 2016) ning pakub t66d 9,6% (Statistikaamet, 2015) kogu
toohdivest, on oluline roll antud sektori edukuses riigi sisemajandusele. Piisava t66j0uga
kindlustamiseks ning t60jouturul konkureerimiseks on oluline konkurentsivdimelise
tasusiisteemi olemasolu. Eeltoodule tuginedes on vajalik analiiiisida ehitussektori
tasustamispohimotteid, et selgitada ning toetada Eesti ja Soome ehitusettevotete

konkureerimisvdimekust ja arengut {ihisel t66jouturul.

Kédesoleva magistritoé eesmirgiks on vilja selgitada, milliseid ametikohtade hindamise
meetodeid kasutatakse tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevotetes ja kuivord
tohusaks ja konkurentsivdimeliseks hindavad ehitusettevotted rakendatud tasusiisteemi.
T66s uuritakse insener-tehnilise personali tasustamise pohimotteid ning tuuakse vélja, mille

osas erinevad ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes. Eesmérgi saavutamiseks



viiakse ldbi kvantitatiivne kiisitlusuuring Eesti ja Soome chitusettevitetes ja
poolstruktureeritud intervjuu Eesti Ehitusettevotjate Liidu esindajaga, mille tulemused
vOoimaldavad analiiiisida ehitusettevitete tasusiisteeme ning teha ettepanekuid
tasusiisteemide tdiustamiseks ja tohustamiseks Eestis ning Soomes. T66 autor kavatses teise
intervjuu viia 1abi Soome ehitusliidu (Rakennusliitto) esindajaga, mis paraku kooskdlastuse
puudumise tdttu ei realiseerunud. Léabiviidava uuringu tulemusel kavatsetakse teha
ettepanek viia ldbi tasusiisteemide uuring tervikuna Eesti ja Soome ehitussektoris, mis valimi

vaiksuse tottu kdesoleva uurimuse raames ei realiseerunud.

Teema aktuaalsust tdestab asjaolu, et riikideiilene virbamine ning seelédbi konkureerimine
tihisel t66jouturul on levimas. Laiaulatuslikke tasustamise alaseid uuringuid on tehtud nii
Eestis kui ka Soomes minimaalselt, puuduvad pdhjalikumad uuringud ehitussektoris. Sellest
tulenevalt pakub kiesolev uuring asjakohaseid tidhelepanekuid ning jareldusi molema riigi
ehitusettevotetele, luues veendumust Eesti ja Soome ehitussektori iihise tasustamise alase

uuringu vajalikkuse osas.

Eesmirgi saavutamiseks on autor piistitanud alljargnevad uurimiskiisimused:
1. Milliseid tasusiisteeme Eesti ja Soome ehitusettevotetes kasutatakse?
2. Milliseid ametikohtade hindamise meetodeid kasutatakse tasusiisteemide alusena
Eesti ja Soome ehitusettevotetes?
3. Kuivord tohusaks ja konkurentsivdimeliseks hindavad Eesti ja Soome
chitusettevotted kasutusel olevat tasusiisteemi?

4. Millised tegurid mdjutavad insener-tehnilise personali tasustamist Eestis ja Soomes?

Magistritoé koosneb kolmest osast. Esimeses osas selgitatakse ametikohtade hindamise
maoistet ning enim kasutatavaid meetodeid. Samuti antakse iilevaade tasusiisteemide ja
ametikohtade hindamise vahelistest seostest, tasustamise arengusuundadest ning
kasitletakse ehitussektori tasustamise pohimotteid Eestis ja Soomes ning varasemaid
uuringuid. To0 teises osas antakse esmalt iilevaade uuringu metoodikast ning seejérel
kasitletakse autori poolt 1dbi viidud uuringu tulemusi. Magistrito6 kolmandas osas analiiiisib
autor uuringu tulemusi, vastab piistitatud uurimiskiisimustele ning esitab jareldused ja

ettepanekud ametikohtade hindamise kasutamiseks tasusiisteemide alusena.



1. AMETIKOHTADE HINDAMINE TASUSUSTEEMIDE ALUSENA

Tasustamine on oluline tegur toomotivatsioonist, toetades organisatsiooni uute tootajate
varbamisel ning olemasolevate hoidmisel. Kui tohusalt kavandatud ning rakendatud
tasuslisteem toetab toOmotivatsiooni, siis mitte eesmérgipidrane tasustamine tekitab
tootajates negatiivseid tundeid ning kulutab organisatsiooni ressursse. Seega on siisteemi
loomisel olulisim esmalt selgitada vilja organisatsiooni eesmérgid, mille saavutamist peab

tasusilisteem omalt poolt toetama.

Makromajanduslikud muudatused ning kasvav diinaamilisus t66turul on mdjutanud nii
toosuhete kui ka tootajate muutumist ning karjaéari imberkujunemist. Eeltoodust tulenevalt
peaksid organisatsioonide tasusiisteemid olema paindlikud, et reageerida ajakohaselt
majanduslikele muutustele ning toetada seeldbi organisatsiooni konkureerimist t66jduturul
(Pussila, 2005; Dulebohn & Werling, 2007).

Tasusiisteem (compensation system) holmab koiki tehtava t60 kompenseerimise
protsesse, viise ning praktikaid, mida organisatsioonis rakendatakse. Kogutasu koosneb nii
rahalisest (to6tasu, soodustused) kui ka mitterahalisest hiivitamisest (tookeskkond, t66
iseloom), mida tootaja teenib tehtud t66 eest. Tootasu jaguneb kolmeks eri osaks (Berger &
Berger, 2008; Milkovich, Newman, & Gerhart, 2011):

1. Podhitasu on kindel tasuosa, mille aluseks on enamasti ametikohapdhine hindamine
vOi muu tdodalane ndudmine, mis on poolte vahel kokku lepitud tehtava t66 eest.
Pohitasu on korgem kui t66 on raskemini omandatav, pingelisem ning eeldab
vastutust.

2. Lisatasu loetakse muutuvaks tasuks, mis on iildiselt seotud todtajaga, mitte
ametikohaga. Lisatasu maksmise kriteeriumiteks on vigade vahesus, akadeemilise
kraadi omamine, tdiendavad oskused (keeleoskus), toomaht (kolleegi asendamine).
Lisatasu loetakse heaks stiimuliks uute oskuste omandamisel.

3. Tulemustasu makstakse kokkulepitud tulemuste voi eesmérgi Saavutamise eest,
mis vOib pdhineda nii organisatsiooni, meeskonna kui ka iksikisiku tulemustel.
Tulemustasu kitsam késitlus eeldab enamasti finantstulemustel (kasum, miiiigikaive)
pohinevat tasustamist, laiema kasitluse moiste holmab finantstulemustele lisaks ka
kvaliteeti, kliendirahulolu jm. Tulemustasu motiveerib todtajaid tulemusele ning

mdistma nii organisatsiooni kui ka endale seatud eesmirke.



Kéesolevas magistritoos keskendutakse rahalisele tasule, eelkdige pohitasu kujunemisele

ametikohtade hindamise rakendamisel.

1.1 Ametikohtade hindamise méiste ja pohimétted

Ametikohtade hindamine (job evaluation) on organisatsiooni sisemisele diglusele suunatud
protsess, mida iseloomustab ametikohtade hierarhiast ldhtumine, organisatsiooni sisesed
karjadrivoimalused ning biirokraatlikel protseduuridel pdhinev tasusiisteem (Dulebohn &
Werling, 2007). Hindamise aluseks on ametikohal tehtav t66, ndutud oskused, véirtus
organisatsioonile ning vilisturule. Protsessi tulemusel kujundatakse tasude struktuur, mis
toetab organisatsiooni tookorraldust, on diglane tdotaja suhtes ning suunab todtaja kditumist

organisatsiooni eesmarkide suunas (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2011).

Ametikohtade hindamist on nimetatud ka ametikohtade analiilisiks, mille raames esmalt
kogutakse infot iga positsiooni kohta ning seejérel hinnatakse ametikohti neljas aspektis:
t60 keerukus, vastutus, t60 mahukus ja t66jou olukord (Sun & Luo, 2013). Hindamine
pOhineb rangelt ametikoha hindamisel, kisitlemata protsessis isiksuseomadusi voi isikut, kes
hinnatavat t66d teeb. Ametikohtade vordlemiseks ja hindamiseks on mitmesuguseid
voimalusi, kuid enam rakendatav on hierarhiline 1dhenemine, kus ametikohad on jérjestatud
vastavalt nende suhtelisele véirtusele (Gilbert, 2012). Protsessi labiviimiseks kasutatakse
t60 analiiiisi ja tookohtade kirjeldust, mis on eelduseks, et ametikohti hinnata vastavalt nende
suhtelisele véirtusele (EL-Hajji, 2011). Seega on ametikohtade hindamine ametikohtade
suhtelise mitte absoluutse véirtuse kindlaks méadramise protsess, mille alusel luuakse

ametikohtade struktuur organisatsioonis. Protsessi kirjeldus on toodud joonisel 1.

Joonis 1 Ametikohtade hindamise protsess
Allikas: Milkovich, Newman & Gerhart, 2011:138

Lihenemisele on omane, et struktuuris paiknevad ametikohad on tasustatud erinevalt —
hierarhias korgemal asetsevad ametikohad on seotud kdrgema tasuga ning madalamal

tasemel madalama tasuga (Dulebohn & Werling, 2007). Ametikohtade hindamist ei saa



késitleda kui 10plikku olemuslikku védrtust organisatsiooni jaoks, kuid iiks peamine
moddupuu on sisemise digluse tagamine. Sisemine Oiglus viitab organisatsiooni sisestele
ametikohtade vordlusele (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2011), kuna tildiselt leitakse, et
Oiglast tasustamist on voimalik saavutada ldbi ametikohtade hindamise (Gilbert, 2012).
Seega on ametikohtade hindamise eesmérk tagada tasustamisel organisatsiooni sisemine
vordsus ning diglus selleks, et teenitav tasu oleks vastavuses tehtava t60 ning ametikoha
véadrtusega. Vordsust suurendab sealjuures asjaolu, et nii ldhenemise protsess kui ka

hindamise tulemusel valmiv tasusiisteem on téotajatele avalik (EL-Hajji, 2011).

Ametikohtade hindamine toetab organisatsiooni juhtimist ning on osa organisatsiooni
inimressursi planeerimise protsessist (Chaneta, 2014). Antud lahenemine on siisteemne viis
midrata kindlaks ametikoha vidirtus seoses teiste ametikohtadega organisatsioonis
(Oyebode, 2015). Kuigi ametikohapohise hindamise peamine eesmirk on toetada
organisatsiooni tasusiisteemi loomist, on hindamise tulemusi voimalik kasutada ka muudel
eesmarkidel, nagu tulemuslikkuse hindamisel, koolitus- ja arendusprogrammide
kavandamisel ning ametikohtade iimberkujundamisel (Sliedregt, Voskuijl, & Thierry,
2001).

1.2 Ametikohtade hindamise kasutamine tasusiisteemide alusena

Tasustamine omab iiht olulisemat mdju inimkapitali kvaliteedile ja tShususele, olles
oluliseks mojuteguriks nii organisatsiooni kandideerivate inimeste to0pakkumise vastu
votmisel kui ka juba tootavate motivatsiooni ning joudluse tdstmisel (Gupta & Shaw, 2014).
Tasusiisteemide rakendamine ei mdjuta mitte ainult tootajate motivatsiooni, vaid selle kaudu
on voimalik parandada ka to6ohutust, kvaliteeti, loovust, innovatsiooni ja mitmeid muid
véljundeid, mis on organisatsoonile edukaks toimimiseks olulised (Gupta & Shaw, 2014;
Milkovich, Newman, & Gerhart, 2011).

Léhtudes organisatsioonide majanduslikust vaatenurgast, on todtasu eesmirk mojutada
tootaja kéitumist, liletamaks voimalikke védljakutseid ning motiveerida tdo6tajaid tegutsema
organisatsioonile soovitud suunas (Nyberg, Pieper, & Trevor, 2016). Kui rakendatav
siisteem ei ole tehtud oOigesti, siis nii organisatsiooni poolt oodatavad véljundid kui ka
organisatsiooni teised poliitikad ja protseduurid ei saavuta oodatud moju (Gupta & Shaw,
2014).
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Ametikohapohise hindamise puhul on oluline teha kindlaks t66 tegelik sisu ja eesmérk.
Ametikohtade hindamisel pdhinev tasu ei vota arvesse toOtaja péadevust ega hinda
toomeetodite korrektsust. Seega arvestatakse hindamisel tavapérast to6 tegemist, milles t66
tegijal on vdhemalt minimaalne voi keskmine padevus t66 teostamiseks. Isikliku to6panuse

eest tasustatakse tootajaid eraldi, mida voimaldavad isikupohised tasud. (Pussila, 2005)

Ametikohtade hindamise alusel médratletakse ametikoha véairtus, mille alusel luuakse
tasustamise hierarhia (Gilbert, 2012). Tasusiisteeme saab klassifitseerida nii tugevalt
hierarhilistena kui ka vordsematena, sealjuures hierarhilisem ldahenemine on iseloomulik
tasusiisteemidele, mis ldhtuvad vaid organisatsiooni sisemisest diglusest (Dulebohn &
Werling, 2007). Uleliia hierarhilist tasusiisteemi seostatakse negatiivsete viljunditega

organisatsiooni jaoks, kuna to6tajad on orienteeritud vahem koostéole (Brown, Sturman, &

Simmering, 2003).

Uldiselt on hierarhiliste tasusiisteemide puhul miiratletud astmed, ametikohtade
hindamise kriteeriumid voi tasustamispoliitika pdhijooned. Ametikohtade koondamisel
paigutatakse samale palga astmele positsioonid, mis eeldavad sarnaseid omadusi, kuid on
sisuliselt erinevad. Korgemale astmele padsemiseks on vajalik arendada enda oskusi,
tdiendada teadmisi voi koguda enam todstaazi. Organisatsiooni sisemisest diglusest ldhtudes
tuleb antud meetodi puhul tasustada organisatsiooni sisenejaid algtaseme méairaga, mis ei
pruugi aga olla organisatsiooni sisenejatele huvipakkuv. Palgavahemike rakendamine
organisatsioonis voimaldab aga viltida tootajate ala- ja iiletasustamist. (Wudyka, 2006;
Dulebohn & Werling, 2007)

Kuigi tavapirane tasusiisteemide kujundamine pohineb ametikohtade hindamise pdhjal,
millele on omane hierarhilisus, on laialt levinud ka turupdhisel hindamisel kujunev
tasustamine (Dulebohn & Werling, 2007). Turupéhise lihenemise kohaselt on t66 vaértus
médratletud sellega, kuidas sarnased t60d on tasustatud teistes organisatsioonides, mis
konkureerivad samal to6turul (Barcellos, 2005). Ideaalse tasusiisteemi peamiseks tunnuseks
on sisemise ja vilise digluse olemasolu, sealjuures sisemise digluse tagab ametikohapohine
hindamine ning vilise Oigluse kindlustavad palgauuringud (Anto, 2013). Seega
ametikohtade hindamise rakendamisel peab organisatsioon alati arvestama, et todtasu
organisatsioonis peab olema parem vdi vOrdne tasuga véljaspool organisatsooni ehk vastama

vilise todturu tasemele (EL-Hajji, 2011; Dulebohn & Werling, 2007). Turupdhine
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lahenemine on viline vdimalus turutundlike ametikohtade info kaardistamiseks ja selle
alusel tasude struktuuri ning maarade kehtestamiseks (Oyebode, 2015). Enda turupositsiooni
teada saamiseks on organisatsioonidel vdimalik hankida palgauuringute andmed, mille
pohjal saavad tooandjad olla kindlad, et nende t66tajad on tasustatud diglaselt vilise turuga
vorreldes  (Wudyka, 2006). Turuvéirtust kaardistatav info on  Kkéttesaadav
konsultatsioonifirmade, valitsusasutuste ja ametiliitude vahendusel, kes viivad 14bi erinevaid
tasustamise uuringuid, holmates néiliselt koiki sektoreid, ametikohti, organisatsioone ning
geograafilisi asukohti (Barcellos, 2005). Probleeme valmistab aga see, et kaardistatud
andmed on sageli ebatépsed ning terviklik tasusiisteem jaéb konkurentidele kéttesaamatuks,
mistottu  usaldusvédrsuse suurendamiseks soovitatakse kasutada iiheaegselt mitut
palgauuringut (Barcellos, 2005). Tabelis 1 on toodud ametikohtade hindamise ja

palgauuringute roll tasusiisteemides.

Tabel 1
Ametikohtade hindamise ja palgauuringute roll tasusiisteemides
Tasustamise Administreerimis- | To6o6taja tootasu Oiglase lihenemise

struktuuri osa vahend vordluse alus tagajirjed

Viline tootajate litkkuvus
(kvaliteetsete tootajate
hoidmine ja motiveerimine;
t606jou kulud; todtajate

Palgatase Palgauuringud Viline diglus hoiakud)
Sisemine tootajate litkuvus
(edutamine,
organisatsioonisisene
Ametikohtade Ametikohtade liikumine; koostoo tootajate
struktuur hindamine Sisene diglus hulgas; tootajate hoiakud)

Allikas: Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2015:497

Turupdhisel 1dhenemisel pShinev tasustamine on iildiselt kasumlik nii organisatsioonile kui
ka tootajatele ning selle lihtsus ja vordsus on teinud sellest praktikast enim kasutatava
lahenemise USA-s (Barcellos, 2005). Té6andja teeb t66d ostes tehingu, mis ei pdhine
ametikoha ostmisel, vaid soovil osta omaduste ja oskuste kogumit tootajalt, eeldades, et
tootaja on voimeline tditma todiilesandeid ja andma soovitud tulemusi (Barcellos, 2005).
Arvestades, et to6 on komplekt iilesandeid ja tegevusi, millel ei ole kindlat vairtust, siis
perfektselt konkureerival tooturul teeniksid tootajad tasu, mis vastab nende
marginaaltoodangule (Dulebohn & Werling, 2007). Seega kui ametikohtade hindamise

peamine eesmédrk on luua sisemist diglust ning vordust, siis turupdhisel viirtusel kujunev
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tasustamise ideoloogia kisitleb aga, et tasu diglus on ebaoluline, kuna tasu suuruse méérab

turg ning noudluse-pakkumise vahekord.

Olles silmitsi mitterahuldavate kulude-tulude jaotusega, on paljud organisatsioonid kulude
viahendamiseks lihtsustanud organisatsiooni siseseid protsesse ning asendanud neid vidhem
biirokraatlikega. Mitmed organisatsioonid on pdordunud turupdhise ldhenemise suunas,

kuna see on organisatsiooni jaoks odav viis ametikoha véartuse teada saamiseks (Johnson,

2011).

Barcellos (2005) viidab, et tdotajate plihendumist tdstab see, kui neile makstakse
konkurentsivoimelist tootasu vorreldes nendega, kes tootavad teistes organisatsioonides
sarnastel ametikohtadel. Rakendades organisatsiooni sisemist diglust, vOib see aga erineda
markimisvaarselt teistes organisatsioonides makstavast tasust samalaadsel ametikohal
(Dulebohn & Werling, 2007). Kuna mitmed iiksikud tasusiisteemid seavad erinevat sorti
piiranguid, siis organisatsioonid otsustavad sageli siduda omavahel mitu siisteemi, mis
keskenduvad sealjuures erinevatele eesmérkidele ning voimaldavad riskide maandamiseks
kasutada erinevaid strateegiaid, et tdita seatud eesmargid (Gerhart, Rynes, & Fulmer, 2009).
Organisatsioonid, kes kasutavad kombineerituna ametikohtade hindamist ja turupdhist
hinnakujundust, omavad turvalisemat tasusiisteemi, mis pShineb diglasel liigitamisel ning
hinnakujundusel (Wudyka, 2006). Turupohise vaértuse ja selle alusel tasustamise pooldajad
leiavad aga, et milleks raisata ressursse keerulisele ning aegandudvale hindamise protsessile
ning kinnistada ootusi vordse tasustamise osas, kui tegeliku hinnakujunduse mairab turg,

mis nduab mdne eriala esindajale enam maksmist kui teisele (Barcellos, 2005).

Turupdhise hindamise rakendamisel ning ka info kaardistamisel on oluline mitte
tdhelepanuta jitta tegevused, mida antud ametikohal tehakse, kuna td6jaotus
organisatsiooniti voib olla kiillaltki erinev, mida ametipositsiooni nimetus ei pruugi edasi
anda (Wudyka, 2006). Palgauuringute info kasutamisel ndhakse takistusena, et mitmed
ametikohad ei ole uuringutes kajastatud ning kuna organisatsiooni struktuurid ja ametikohad
on iiha enam isikupérased, ei leita uuringutes vastavale positsioonile vorreldavat ametikohta
(Barcellos, 2005). Kuna labiviidud palgauuringute ebatiielike ja —usaldusvéirsete andmete
risk voib kaasa tuua podrdumatu kahju, ei soovitata turupdhist tasusiisteemi rakendada
suurtel ja keerulise struktuuriga organisatsioonidel (Barcellos, 2005). Seevastu

ametikohtade hindamise siisteemid on iiles chitatud selliselt, et tagatud oleks nii sisemine
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oiglus kui ka konkurentsivoimelisus turul ning nende rakendusala on organisatsiooniti

seeldbi laiem.

Paljud organisatsioonid on rahulolevad ka juhusliku lihenemisega ehk mitteformaalse
ametikohtade hindamisega, olles veendumusel, et organisatsiooni struktuur ja téomeetodid
nditavad ilma biirokraatliku protsessi rakendamiseta selgelt erinevate rollide véairtusi
(Chaneta, 2014). Ametikohtade hindamine on ametlik protsess ning teatud organisatsioonid
tunnevad selles osas vastuolu organisatsiooni kultuuriga, mis peab olema paindlik ja
mittebiirokraatlik (Chaneta, 2014). Organisatsioonid, kellel puudub formaalne tasusiisteem,
vaartustavad ametikohti enamasti t66 teostaja kaudu, mistottu leitakse, et ldhenemine on
subjektiivne (Anto, 2013). Juhuslik ldhenemine tasustamisele, kus igat tasustamist
késitletakse eraldi, rakendatakse tildiselt erinevaid kaalutluskohti ning sellest tulenevalt ei
ole vdimalik teha ametikohtade vahel objektiivset vordlust ning organisatsiooni sisene
tasustamine on tdendoliselt vastuoluline (Chaneta, 2014). Juhuslik ldhenemine voib kaasa
tuua ala- ja tiletasustamist. Uuringud on ndidanud, et kdrgem tasu kiill kompenseerib iildiselt
ka voimalikud negatiivsed tunded ning to6tajad, kes tunnevad end tilemakstuna, pigem
piiiavad parandada enda to6tulemusi (Brown, Sturman, & Simmering, 2003). Seevastu
alamakstuna vihendatakse enda toopanust voi véljendatakse seda negatiivse kéitumisega,
millega seostatakse absentismi ja t66jou voolavust (Dulebohn & Werling, 2007). Kui aga
organisatsioonid hinnastavad t66joukulusid iile, ei piisi nad pikalt konkurentsis ning

alahinnates t66d, on keeruline leida kvalifitseeritud t66j0udu.

Juhuslikkusel pohinevad tasud on méératud enamasti ldbirdékimiste teel voi kujunenud
praktikas teatud tasu madrad, millest tulenevalt organisatsioonid ei tunne ametikohtade
hindamise vajadust (Chaneta, 2014). Samas suur hulk organisatsioone leiavad, et
korrapdrane ldhenemine on oluline selleks, et arendada ja siilitada loogiline ja diglane
tasustamise struktuur, mis voimaldaks neil minimeerida voimalikke riske diglase tasu osas
(Chaneta, 2014). Mitmed uuringud on Kkinnitanud, et kui organisatsioonid kasutavad
sisemise digluse tagamiseks ametikohapohist hindamist, hinnatakse organisatsiooni siseselt

tasusiisteemi ja selle diglust usaldusvéarseks (Sliedregt, Voskuijl, & Thierry, 2001).

Formaalse hindamissiisteemi skeemid on parimaks lihenemiseks diglase tasustamise osas,
kuna need on argumenteeritud ning tagavad ametikohtade vorreldavuse ja siisteemi

labipaistvuse (Chaneta, 2014). Kuna tootajate motivatsioon soltub aga suuresti sellest, kui
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histi nad on tasustatud, on oluline, et hindamisel oleks tasakaalus sisemine ja viline
palgastruktuuri diglus, nii et erinevused nende vahel oleksid minimaalsed (Oyebode, 2015).
Kirjeldatud tdhelepanekud annavad kinnituse, et tasustamise efektiivsuse modtmisel, on

oluline poorata tdhelepanu koigile aspektidele liheaegselt.

1.3 Ametikohtade hindamise meetodid

Ametikohtade hindamise eesmirk on anda alus ratsionaalse ja diglase todtasu struktuuri
siistemaatiliseks kirjeldamiseks ja ametikohtade analiilisimiseks, et seejérel ametikohti
hinnata ja miératleda vastav tase (Chaneta, 2014). Ametikohtade hindamise siisteemid

jagunevad analiiiitiliseks ja mitteanaliiiitiliseks.

Analiiiitilise hindamise siisteemid pohinevad ametikohtade analiiiisil, hinnates erinevaid
Kriteeriume teatud ametikoha puhul. Levinuim ning eelistatuim analiiiitiline meetod on
punktfaktormeetod (points-factor method), mille raames to6tatakse iga kriteeriumi kohta
vélja vastav hindamise astmestik, mis on viidud punktiskaalale. Punktfaktormeetodi puhul
valitakse tasustamise aluseks tegurid, mida organisatsioon peab oluliseks tunnustada,
sealjuures rakendatakse neid koikide ametikohtade hindamisel, mis tagab siisteemi 15pliku
kooskdla. Punktfaktormeetodi puhul on iga ametikoht hinnastatud konkreetse punkti
védrtusega, mis ilmestab suhet teiste ametikohtadega. Hindamise tulemusel kogutud punktid
summeeritakse, mille alusel luuakse hierarhiline ametikohtade jérjestus. (Chaneta, 2014,
Dulebohn & Werling, 2007; Kilgour, 2008).

Enam levinud analiiiitilisteks meetoditeks on Hay profiilimeetod (Hay Guide Chart
System) ning IFA meetod. Hay profiilimeetod on suunatud valgekraedele ehk juhtivatele ja
tehnilistele tookohtadele, kuna hindamisel eristatakse kolme faktorit: oskusteavet,
probleemide lahendamist ning vastutust (EL-Hajji, 2011; Sliedregt, Voskuijl, & Thierry,
2001). IFA (Integral Functional Analysis System) meetodi puhul hinnatakse nelja peamist
tegurit: teadmised ja oskused (haridus, funktsionaalsed oskused, professionaalsuse aste),
iseseisvus (otsuste keerukus, informatsiooni raamistik), vastutus (tegutsemisvabadus,
mdjuala) ja to6tingimused (ametikohast tulenevad riskid, tookliima) (Sliedregt, Voskuijl, &
Thierry, 2001).
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Analiiiitilised meetodid on hinnatud enda objektiivsuse tottu, kuna on siisteemsed, diglased
ja hindamine pShineb rangelt ametikohal, mitte isikul. Punktimeetodid on hinnatud darmiselt
tohusaks, kuid nende rakendamine on keerukas, ajamahukas ning seotud lisakuludega.
Antud meetodite kasutamisel vaib tekitada vastasseise kiisimused faktorite valiku osas —

miks on médratud antud faktorid ja antud nii palju punkte (Kilgour, 2008).

Mitteanaliiiitilise meetodi puhul kirjeldatakse ja vorreldakse vaadeldavaid ametikohti
tervikuna, et jarjestada positsioonid organisatsiooni jaoks védrtuspdhiselt, ilma neid
detailsemalt analiitisimata (Chaneta, 2014). Enam kasutatavad mitteanaliiiitilised meetodid

on ametikohtade jarjestamine ja ametikohtade klassifitseerimine.

Ametikohtade jirjestamine (job ranking) on vanim, lihtsaim, odavaim ja kiireim meetod
ametikohtade hierarhia loomiseks, mida on otstarbekas kasutada kui organisatsioonis on
kuni viiskimmend erinevat ametikohta (Wudyka, 2006). Antud hindamismeetodi puhul
vorreldakse hinnatavat ametikohta vidirtuse loomise alusel teiste ametikohtadega
organisatsioonis, ldhtudes sealjuures ametikohast kui tervikust, mitte teatud olulistest
teguritest ametikohal (Chaneta, 2014; Oyebode, 2015). Ametikohtade jérjestamise alusel
moodustub pingerida ametikohtadest, vastavalt nende viirtusele ja kasule organisatsiooni
jaoks (Dulebohn & Werling, 2007). Ametikohtade jarjestamine on aga kiillaltki subjektiivne,
sealjuures vdivad jarjestamise tulemused olla solvavad pingerea alumistele ametikohtade
esindajatele (Oyebode, 2015).

Ametikohtade Kklassifitseerimise meetod (job classification method) ei ole niivord
subjektiivne kui toode jarjestamine, pohinedes todde tasemete kirjeldusel, mis koostatakse
organisatsiooni isedrasustest lahtuvalt. Meetodi kohaselt maératakse hindamise eelselt
kindlaks teatud arv ametigruppe voi —klasse, ldhtuvalt oskustest ja vastutusest, misjérel
madratakse ametikohad vastavatesse klassidesse (Oyebode, 2015; Dulebohn & Werling,
2007). Ametikohtade Klassifitseerimine on lihtne, odav ja arusaadav ning rakendatav
peaaegu koigil ametikohtadel, vottes hindamisel arvesse kdiki tegureid, millest ametikoht
koosneb. Antud meetodi rakendamisel on oluline, et hindamise aluseks olevad ametikoha
kirjeldused oleksid voimalikult pohjalikud, kuna vastasel juhul on hindajatel kalduvus
liigitada t66d oma subjektiivsest hinnangust 1dhtuvalt (Oyebode, 2015). Enim kasutatavad

ametikohtade hindamise meetodid on toodud tabelis 2.
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Tabel 2
Ametikohtade hindamise meetodid

Meetod Eelised Puudused
Ametikohtade Kiire, lihtne, arusaadav. Tiilikas, kui ametikohtade
jarjestamine hulk suureneb. Vordluse

aluseks olevad tegurid ei ole
vilja selgitatud.

Ametikohtade Saab rithmitada erinevaid toid iihte | Kirjeldused voivad jétta liiga

Klassifitseerimine slisteemi. palju ruumi
manipulatsiooniks.
Punktfaktormeetod Tasustatamise aluseks olevad Voib muutuda
faktorid pdhinevad vordlusel, biirokraatlikuks ja liialt
mille eest saadavad punktid reglementeerituks.

summeeritakse. Vordluse aluseks
olevad faktorid on vilja selgitatud.

Allikas: Milkovich, Newman & Gerhart, 2011:140

1.4 Tasusiisteemide arengusuunad

Makromajanduslikud muudatused nagu globaliseerumine, tootmispohiselt majanduselt
litkkumine teadmiste ja teenuspdhisele majandusele, kaubanduse liberaliseerimine,
deindustrialiseerimine, ametiiihingute vdhenemine, tootmise viimine kolmandatesse
riikidesse, muutused organisatsiooni struktuurides ning suurustes - see kodik on mdjutanud
nii toédsuhete kui ka todtaja muutumist ning to6taja karjdari imberkujunemist (Dulebohn &
Werling, 2007). Vorreldes varasemaga on toosuhted muutunud ajaliselt liihemaks ning
mitmekesisemaks, sealjuures on tootajad rohkem avatud vilistele toopakkumistele.
Organisatsioonid on reageerinud makromajanduslikest muudatustest tingitud uuendustele
erinevalt, on védhendatud hierarhiatasandeid ning suurendatud paindlike toovormide
kasutamist, kus to6taja ei ole organisatsiooniga fiiiisiliselt voi ajaliselt seotud (Dulebohn &
Werling, 2007). Varasemalt kasutati enam organisatsioonisiseseid tasusiisteeme, kuna
juhtkonnad pelgasid sisemist vdistlust. Praegune praktika seevastu nditab, et kasutatakse

tiheaegselt mitut stiimulit tditmaks erinevaid eesmérke (Wudyka, 2006).

Organisatsioonid on loobunud tasusiisteemidest, mis pdhinevad sisemisel diglusel ehk
ametikohtade hindamisel ning asendanud need tasusiisteemidega, mis on tihedamalt seotud
vilise todturuga. Ametikohapdhine hindamine on loodud eelkdige organisatsiooni sisesele
karjéérile, kuid itha haruldasem on mudel, milles to6taja tootab end iiles lihe todandja juures.
Organisatsioonid eelistavad virvata tootajaid, kellel on vajalikud teadmised ja oskused
organisatsiooni jaoks olemas, et saavutada kiiremini oodatud tulemus. Viahem ollakse valmis

panustama algtasemel tdotajate varbamisse, et neid ise vastavalt koolitada ja arendada
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organisatsoonile sobivaks. Sellest ldhtuvalt maksavad ka todandjad tootajatele vastavalt
oskustele ja tootlikkusele, mitte poorates tdhelepanu ametikohale, mille keskmeks oli
hindamine ja organisatsiooni sisemine 0iglus (Dulebohn & Werling, 2007). Seega
majanduslikest muudatustest tingituna on vilise tooturu tdhtsus tasustamisel ithe enam

kasvav.

Suurenevat trendi ndhakse individuaalse tasustamise osas, mida tingib paindlike toOsuhete
levik. Ollakse fokusseeritud inimesele ja moddetakse individuaalse t66 sooritust, kuna
ainult turupohine hinnakujundus on ebapiisav tasustamise alus, mis pdhineb eesmirkide
taitmisel (Johnson, 2011). Antud ldhenemine on organisatsioonidele turvaline, kuna tasu
soltub todtaja pingutusest ehk todviljakusest (Bruvik & Gibson, 2010; EL-Hajji, 2011).
Individuaalne tasu pohineb turu kaalutlustel, oskustel, teadmistel ja inimkapitalil, mida
tootaja annab organisatsioonile (Dulebohn & Werling, 2007). Isikupdhine tasustamine on
enam rakendatav kvalifitseeritud t66j6u puhul, kellel on lihtsam liikuda organisatsiooniti,
kuna takistuseks ei ole organisatsioonispetsiifilised oskused. Lahenemine on atraktiivsem
korge tootlikkusega tootajatele rohkem kui madala tootlikkusega, sealjuures enam
korgharitud inimeste puhul, kuna nende saavutusvajadus ja madalam riskikartlikkus
eeldavad ametikohti, kus toGtasu on sdltuv neist endist ning antavast panusest (Gerhart,
Rynes, & Fulmer, 2009). Individuaalset lahenemisviisi ning tulemuslikkuse hindamist
nimetatakse ka kui uut Giglast ja tulemustele orienteeritud tasustamist, millele viidatakse ka
Soome organisatsioonide tasustamise uuringutes (Elinkeinoeldamédn keskusliitto, 2008;
Heikkinen, 2016).

Koigile tasusiisteemidele on iihine probleem tddsuhete kiire muutumine ning tddtajate
kasvav liikuvus to6turul. Vanad tookohad kaovad, tekib juurde uusi tookohti ning
olemasolevad to6kohad muutuvad suureneval kiirusel, sealjuures inimesed vahetuvad ning
siirduvad {iihest tookohast teise liha kiiremini. T661 veedetud aeg ei ole enam tasustamise
kriteeriumiks, kuna t66d on voimalik teha eemalt ning tasustamine pdhineb kvaliteetsel t66
tulemusel voi kokkulepitud toovotul (projektipdhine t66). Eeltoodust ldhtuvalt peaksid
tasusiisteemid reageerima kiiremini ja paindlikumalt muutustele (Pussila, 2005). Kuigi
majanduslikke muutusi on késitletud juba ammu, siis tasustamine ei ole suutnud
majanduslike muudatustega kaasas kdia ega ole korrigeeritud sellele vastavalt (Dulebohn &
Werling, 2007). Organisatsioonides kasutatavad tasusiisteemid on sageli jaigad, arvestamata

sealjuures tootajate individuaalseid erisusi ning eelistusi. Erinevad pdlvkonnad ootavad
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tasustamiselt erinevat 1dhenemist, mille puhul leitakse, et to6tajal peab olema vdimalus enda
tasu valida voi selle loomise protsessis osaleda, kuna tulemuslik ei ole stimuleerida
meetodite voi vahenditega, mis ei ole asjakohased. Individuaalsete boonuste rakendamisel

tunneb to6taja suuremat seotust ning hoolivust organisatsiooni poolt. (Pussila, 2005)

Seevastu uuringute pdhjal ei viideta, et organisatsiooni sisemisel Giglusel pShinevad
tasustisteemid ning ametikohtade hindamine on tdiesti kadumas, kuna mitmed
organisatsioonid jdtkavad selle kasutamist (Dulebohn & Werling, 2007). Kiill aga
jareldatakse, et ametikohtade hindamise meetodid sobivad paremini organisatsioonidele, kes
tegutsevad avalikus sektoris voi traditsioonilisemal tegevusalal, millele on omane piiratud
varbamine, piiratud to6taja liikuvus ning piiritletud surve valisturult (Dulebohn & Werling,
2007).

Kraav (2015) viitab enda uuringu tulemustes, et vastupidiselt 1aaneriikidele (eelkdige USA
ja Suurbritannia) kasutavad Eesti organisatsioonid jitkuvalt enam ametikohapohist
tasustamist. Kuigi riigiti on tasuslisteemid ildiselt erinevad, siis arvestades
rahvusvahelistumise levikut, on oluline olla konkureeriv ka globaalsel turul, eriti kui t66j6u
viarbamiseks konkureeritakse tihisel toojouturul. Kasvav vananeva t66jou osakaal Euroopas
ning erinevus t66jou ndudluse ja pakkumise osas mdjutab t66jou hinda, millest tulenevalt
oleme enam sdltuvad tooturul pakutavatest tootasu maidradest, mida ametikohapShine

hindamine ei arvesta.

1.5 Ehitussektori tasustamise pohimotted ja varasemad uuringud

Ehitus on projektipdhine tegevusala, kus iga projekt nduab sobivat inimest vajalike
teadmiste, asjatundlikkuse, padevuse ning kogemustega. Ehitusprojektide teostamisel omab
olulist rolli iga nii meeskonnaliikme asjakohane individuaalne panustamine kui ka
meeskonnatdo toimivus, mis on Idppeesmargi saavutamisel iiheselt olulised. Inimressursist
sOltumine eeldab té6andjate poolt tdhusat motiveerimist nii tasustamise, karjadrivoimaluste,
véljakutseid pakkuvate toodiilesannete kui ka inspireeriva tdokeskkonna kaudu. (Dhurup,

Surujlal, & Kabongo, 2016; Drunker, White, Hegewisch, & Mayne, 2010)

Ehitussektorile on sdilinud omane lithi- ja hooajaliste to6tajate vajadus, seda nii Kutse- kui
ka juhtivtootajate puhul. Eesti Ehitusettevotjate Liidu tellimusel teostatud uuring

to0jouvajaduse osas toi vélja, et ehitusvaldkonna spetsialistide ndudlus iiletab pakkumist.
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Ebatasakaal valitseb korgharidusega t60jou osas, kes omandades sobiva kvalifikatsiooni
ning ettevalmistuse, asuvad sageli to6ole projektijuhtimis-, projekteerimis- ja
konsultatsiooniettevitetesse. Suurimat puudust inseneritasandi tOoOtajatest tuntakse
ehitusobjektidel (t66dejuhid, objektijuhid, objektiinsenerid). (Vanamdlder, Pulver, Josing,
Randriit, & Reiman, 2014)

T66j6upuudus ndhtub ka Soome t66- ja majandusministeeriumi raportist, milles viidatakse
insener-tehnilise personali vajadusele iileriiklikult, tuues tdiendavalt vélja piirkonnad, kus

puudus kriitilisem (Tuomaala, 2016).

Tehniliste dppealade ebapopulaarsus ning vananev t66joud on tinginud t66jdupuuduse teket,
mis omakorda mdjutab ehitusvaldkonna arengut, kuna piisava to6jouta ei ole voimalik
planeeritud hulgal ehitusmahte teostada. Eesti chitusettevotetest tunnevad enam
toojoupuudust 20-50 todtajaga ettevotted, kellest 61% vajaksid koheselt tdiendavalt
oskustoolisi ning 44% insener-tehnilisi tootajaid. Toojoupuuduse vahendamiseks ndevad
ettevotted vajadust tosta olemasolevate tootajate kvalifikatsiooni, investeerida seadmetesse,
kaasata praktikante ja koolide 10petajaid. Tootajate iileostmist peetakse uuringu hinnangul
varuvariandiks, mida kaalutakse &armuslikel juhtudel. Samas toob uuring vilja, et
ileostmine on levinum kui varasemalt samalaadsetes uuringutes, mida peab vdimalikus
rakendada 62% ettevotetest (2012. aastal 51%, 2007. aastal 35%). (Vanamolder, Pulver,
Josing, Randriit, & Reiman, 2014). Palgainfo Agentuuri uuringu kohaselt on iileostmine
enam levimas, seda eelkdige IT- ning ehitussektoris, kus tootajaid meelitatakse nii
motiveerivama tootasuga kui ka karjadrivoimalustega (Seeder, 2016). Eelkirjeldatust
nédhtub, et toojoupuudus echitussektoris on teravnemas, millest tulenevalt ollakse enam
paindlikud védrbama riikideiileselt nii Soomes kui ka Eestis. Nii vdarbamisel kui ka tootajate
tileostmisel omab rolli konkurentsivdimeline tasusiisteem, mis riikideiileselt v3ib aga sageli

erineda.

Tasustamise pohimétted Soomes on madratletud kollektiivlepingutes, mis katavad
peamised tegevusalad, sh ehituse. Kollektiivsed ldbirddkimised tihendavad protsessi, milles
osalevad té0andjate ja ametiiihingute esindaja ning mille eesmérk on luua kokkulepped
tootingimuste, toGtasude ja tasuskaalade osas (Martikainen, 2000; EL-Hajji, 2011). PShitasu
Soomes méadratakse kollektiivlepingu pohjal, enam levinud pdhipalga moodustamise alused

on kuu- ja tunnipalk.
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Kollektiivlepingute alusel tasusiisteemide laiapdhjaline kasutus on Soome eripira, kus on
tavapdrane, et suuremas ettevottes rakendatakse {iheaegselt 5-10 erinevat kollektiivlepingut
ja selle alla kuuluvaid erinevaid tasusiisteeme. Mitme kollektiivlepingu iiheaegne
rakendamine koormab ettevotete haldustasandit. Ehitusala kollektiivlepingud jagunevad:
iildehitusala, asfalteerimistodd, maa- ja vesirajatised, maalrito6d, porandakatete
paigaldustodd, hoone tehnosiisteemid, hiidroisolatsioonid, ehitustédstus ning ehitusala
juhtivtootajad (Rakennusliitto, 2016). Soomes nidhakse voimaliku arenguvajadusena sektori-
vOi organisatsioonipohiseid tasusiisteeme, mis arvestaksid tasustamist mitmekesisemalt,
hinnates lisaks ametikoha ndudmistele ka isiku kompetentsust, oskusteavet ja t66 tulemust.
Moningatel rahvusvahelistel organisatsioonidel on kasutusel korporatsioonipdhine
tasusiisteem, mis rakendub kdigis tegutsemiskohtades, kuid tasuastmed on iimber
kooskolastatud asukoha nouetest ja  Kollektiivlepingutest ldhtuvalt. (Elinkeinoeldmén
keskusliitto, 2008)

Siiski kollektiivlepingu olemasolu ei vilista ametikohtade hindamise rakendamist, kuna
tildiselt on kollektiivlepingus méératletud palgaastmed, mis on iseloomulik ametikohapohise
hindamise meetodile. Nii Soomes kui ka Eestis rakendatakse tasustamisel valdavalt
ametikohtade hindamise meetodeid. Soomes on enam kasutatavad Hay, SKF ja
palgaastmestiku  siisteem  (palkkavaaka-jdrjestelmd). Eestis on  populaarsemad
mitteanaliilitilised meetodid, eelkdige ametikohtade klassifitseerimine (Kraav, 2015;

Pussila, 2005; Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2008).

Insener-tehnilise personali tasustamise osas on iseloomulik projekti tulemusest lahtuv
tasustamine, mille eesmdrk on motiveerida tootajaid vdimalikult kuluefektiivselt ning
tulemuslikult projekti teostama. Soome suurehitusettevotte SRV tulemustasusiisteemi
sooritus ja tulemuskriteeriumid kehtestatakse kord aastas. Tulemustasu méédr on seotud
projektile seatud eesmérkide ja isiklike eesmérkide saavutamisega (SRV Rakennus Oy,
2016). Eesti juhtiv ehitusettevotte kontsern Merko Ehitus AS peab samuti oluliseks
konkurentsivoimelist to6tasu, mida tasakaalustab tulemustest soltuv tasustamine (Merko

Ehitus AS, 2015).

Eesti Statistikaameti andmetel oli ehitusala keskmine brutopalk 2016. aastal 1112 eurot.

Ehitusala tippspetsialistide viimased to6tasu andmed on Statistikaameti poolt kaardistatud
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2014. aasta pdhjal, mil keskmine tasu oli 1506 eurot (Statistikaamet, 2014). Ehitusala
toodejuhtide keskmine tootasu Soomes oli 2016. aastal 3641 eurot, oskustdoliste tasu 2946
eurot (Tilastokeskus, 2016).

Ehitusettevotte tasustamist vaatles Metropolia kdrgkooli tudeng enda viitekirjas, milles
keskendus Soome ehitusettevotte tasusiisteemi arendamisele. Loodud tasusiisteemi rahaline
tasustamine  koosnes  alljargnevatest osadest:  pohitasu  (vastavalt ehitusala
kollektiivlepingule), isiklik palgaosa (t66jou juhtimise ecest), tulemustasu (pohineb
tulemuste hindamisel), motivatsioonitasu (iihekordne tasu hea idee eest). Lisaks on Soomes
levinud erinevad soodustused ning kompensatsioonid, nagu auto, telefon, tootervishoiu
teenus, lisamaksed pensionifondi, hambaravi, toetused perekondlike siindmuste puhul,
kultuuriiirituste piletid, majutus (nt Eestist v0i teisest linnast tulnud tdodtajatele), Iduna.

(Heikkinen, 2016)

Palgainfo Agentuuri hinnangul pakuvad ka Eesti to6andjad sarnaseid soodustusi, enam
levinud on tdiendkoolitused, tihisiiritused, soodushinnaga organisatsiooni tooted, toetused
isiklike siindmuste puhul, vaba piev keskmise palga sdilitamisega. Vahem levinud on Eestis
todandja poolt tdiendavalt tehtavad maksed tootaja pensionifondi ning toitlustuskulude

kompenseerimine (Seeder, 2016).

Tulemustasu on efektiivne tulemuslikkuse mojutaja, kuna rahaline hiivitis on ks
motiveerivamaid stiimuleid, eriti kui saadav tasu sdltub otseselt tegevusest ja hoiakust, mida
tootajal on voimalik vastavalt enda panusele suunata (Nyberg, Pieper, & Trevor, 2016).
Tulemustasustamisel on oluline jélgida, et tasu makstakse digete tulemuste eest, mis ei
pOhine vidral kditumisel ning véltida tuleks lihtsaid eesmérke ja tasustamise astmeid.
Oluliseks peetakse viltida ka liiga korgeid vdljamakseid, kuna see soodustab seadusandlike
nduete ja muude regulatsioonide ning kokkulepete eiramist, tulemuse saavutamise nimel
(Harris, 2016). Ehituses voib siinkohal luua paralleele rahalise kasu eesmairgil
ebakvaliteetsete ehitusmaterjalide kasutamise ning td6ohutusalaste nduete eiramise, seega

voib teatud juhtudel tuua tulemustasu kaasa ka ootamatuid tagajargi organisatsiooni jaoks.

Kuigi tootajad eelistavad tildiselt individuaalset tulemustasustamist, peetakse ametikohtadel,
mis eeldavad laialdasemat koost66d oluliseks rakendada grupi tulemustasustamist, et

edendada meeskonna koostood ja tasustada meeskonda projektipShise t66 eest (Gerhart,
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Rynes, & Fulmer, 2009). Individuaalset tasustamist seevastu peetakse sisemist
motivatsiooni d0nestavaks ning meeskonnatodd hévitavaks (Nyberg, Pieper, & Trevor,
2016). Organisatsioonid, kes kasutavad aga meeskonnatd6l pohinevat tulemustasustamist,
nende tootlikkus, tShusus, loovus ja tulemuslikkus paranevad (Dhurup, Surujlal, &
Kabongo, 2016).

Praktikas on aga tdheldatud, et sageli kasutatakse tasusiisteeme, mis ei sobi antud
organisatsioonile, kuna ei vasta organisatsiooni strateegiale ning kultuurile. Nii
organisatsiooni tegevuse kui ka Kklientide vajaduste muutumisel, on oluline kohandada ka
tasusiisteemi vastavalt kirjeldatud olukordadele. Seega ei saa tasustamine olla kunagi valmis,
vaid see on jatkuv tegevus, mis nduab pidevat kohandamist ning suurte muudatuste puhul

voib siisteemi toimivusele kuluda aastaid. (Pussila, 2005)

Ehitussektori tasustamise pohimotete analiiiisist ndhtub, et siivenev t66joupuudus Eestis ja
Soomes mojutab echitusvaldkonna arengut, kuna puudub suutlikkus soovitud hulgal
ehitusmahte teostada. To6joupuudusest tulenevalt ollakse enam valmis virbama nii
ritkidetileselt kui ka kasutama {ileostmist, mis seab kesksele positsioonile ettevotete

tasusiisteemid.

Tasusiisteemide tilesehitamisel on levinud meetodiks olnud ametikohapdhine hindamine,
mille osas aga tasustamise arengusuunad viitavad populaarsuse vdhenemisele ning
individuaalse tasustamise ja turupdhise ldhenemise osatdhtsuse laienemisele. Eesti
organisatsioonide seas on enam levinud ametikohtade klassifitseerimine. Kuigi Soome
tasustamise pohimotted on mdiératletud kollektiivlepingutes, ei vilista see ametikohtade
hindamise rakendamist, kus enam kasutatavad on Hay profiilimeetod ja palgaastmestiku
stisteemid. Ehitussektori insener-tehnilise personali tasustamisele on iseloomulik
projektipdhine tulemustasustamine, mis motiveeriks projekti edukalt ellu viima.
Tasusiisteemi loomisel on oluline veenduda, et see toetaks organisatsiooni seatud eesméarke

ning oleks piisavalt tdhus ja konkurentsivdimeline.

Jargnevalt késitletakse empiirilise uurimuse tulemusi, mis selgitavad ametikohtade

hindamise kasutamist tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevotetes.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS AMETIKOHTADE HINDAMISE KASUTAMISEST
TASUSUSTEEMIDE ALUSENA

2.1 Uurimuse eesmirk

Empiirilise uurimuse eesmérgiks on vilja selgitada, milliseid ametikohtade hindamise
meetodeid kasutatakse tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevdtetes ja kuivord
tohusaks ja konkurentsivdoimeliseks hindavad ehitusettevotted rakendatud tasusiisteemi.
Samuti uuritakse insener-tehnilise personali tasustamise pohimdtteid ning tuuakse vilja,

mille osas erinevad ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes.

Empiirilises uurimuses otsitakse vastuseid alljdrgnevatele kiisimustele:
1. Milliseid tasusiisteeme Eesti ja Soome ehitusettevotetes kasutatakse?
2. Milliseid ametikohtade hindamise meetodeid kasutatakse tasusiisteemide alusena
Eesti ja Soome chitusettevotetes?
3. Kuivord tohusaks ja konkurentsivdimeliseks hindavad Eesti ja Soome
chitusettevotted kasutusel olevat tasusiisteemi?

4. Millised tegurid mojutavad insener-tehnilise personali tasustamist Eestis ja Soomes?

2.2 Uurimuse metoodika

Uurimuse eesmérgi saavutamiseks kaardistas magistritoé autor esmalt uuringus osalevate
Eesti ja Soome -chitusettevotete andmed, kellega kontakteerus perioodil november-
detsember 2016, et kooskolastada uuringus osalemine ning veenduda seeldbi valimi
piisavuses uuringu teostamiseks. T66 autori esialgne kavatsus oli viia 1dbi ehitussektori
(tegevusala: elamute ja mitteeluhoonete ehitus) iilene kvantitatiivne uuring Eestis ja Soomes,

mis paraku valimi kooskolastuste viahesuse tdttu muudeti timber kaardistavaks uuringuks.

Andmete kogumiseks kasutati nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset meetodit. Esmalt viis
to0 autor 1dbi ankeetkiisimustikul pohineva veebipdhise kiisitluse, mida rakendati ajalise
ressursi optimaalsema kasutamise ning vastajate anoniilimsuse tagamise eesmaérgil. Samuti
holbustas kvantitatiivse meetodi kasutamine andmete hilisemat analiiiisi ning nende

vorreldavust. Kiisitlus viidi 1dbi perioodil veebruar-mérts 2017.

Kiisitluse labiviimiseks kasutas magistritoo autor Evert Kraavi (2015) poolt kohandatud

ning Balkin’i ja Gomez-Mejia (1990) poolt loodud organisatsioonide tasustrateegiate ja
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tasusiisteemi tohususe kiisimustikku (Compensation Strategies and Pay Effectiveness
Measure), mida tidiendati t60 autori poolt kdesolevast uurimusest ldhtuvalt. Lahtudes
magistritdoé eesmargist ning uurimiskiisimustest lisas autor omalt poolt kiisimused 7, 10, 15,
16, 17, 20, mis on seotud ehitussektori eripdraga. Eesti chitusettevotetele edastatud
kiisimustik on toodud kéesoleva to0 lisas 1. Kiisitlus Soomes viidi 1abi soomekeelsena,

tolgitud kiisimustik on esitatud lisas 2.

Kiisimustikus toodud valikvastustega kiisimustest ning vdidetest olid kohustuslikud 32 ning
vabatahtlikud 8. Esitatud viidetele, mis iseloomustasid vastajate organisatsioone ning
kasutatavaid tasustamispohimotteid, tuli vastata 5-pallisel Likerti-tiitipi skaalal (1-iildse
mitte kuni 5-ndustun tdiesti). Kiisimustiku esimeses osas (kiisimused 3-17) késitleti
ettevotetes kasutatavaid ametikohtade hindamise meetodeid ja tasusiisteeme, teises osas
(kiisimused 18-24) hinnati kasutatavate praktikate tohusust ja kuluefektiivsust ning
kolmandas osas kaardistati konsultatsioonifirmade poolt pakutavaid ametikohtade

hindamise meetodeid, mida ehitusettevotted kasutavad (kiisimused 25-27).

Kiisitlus  viidi 1dbi  veebipdhises uuringutekeskkonnas SurveyMonkey. Vastuste
kodeerimiseks ja andmete analiilisimiseks kasutati tabelarvutusprogrammi MS Excel for
Mac 2011, milles statistilise andmeanaliiiisi 1dbiviimiseks rakendati tarkvarasid Minitab
17.3.1 ja StatPlus:mac. Tulemuste esitamiseks kasutati aritmeetilist keskmist (X ),
standardhilvet (SD), sageduse osakaalu (%) ja valimi suurust (n). Statistilise olulisuse ja
iildistatavuse hindamiseks otsustati valimi viiksusest tingituna kasutada t-testi. Seoste
leidmiseks ning seoste tugevuse ja suuna (positiivne/negatiivne) viljatoomiseks kasutati
Pearson’i lineaarset korrelatsioonikordajat. Tulemused tdlgendati Dancey ja Reidy (2004)
klassifikatsiooni alusel: 0 - seos puudub; 0,1-0,3 — ndrk seos; 0,4-0,6 — keskmine seos; 0,7-
0,9 — tugev seos; 1 — tdiuslik seos ( (Zhang, Donglei , & Weichang, 2014). Valimi véiksuse
tottu viidi 14bi normaaljaotuse eelduste testimine, et veenduda statistilise analiiiisi
voimalikkuses. Normaaljaotuse testimiseks kasutati analiitisitarkvara MiniTab. Statistilise
analiiiisi usaldusnivooks valiti p<0,05. Kiisimustiku sisemise usaldusvidrsuse mootmiseks
arvutati kiisimustiku reliaabluskoefitsendid Cronbach’i a (alfa). Tulemust tolgendatakse
aktsepteeritavaks 0>0,6 ja heaks o>0,7 (Loewenthal, 2004). K&ik empiirilises osas toodud
joonised ja tabelid on koostatud magistrit6o autori poolt. Kdesolevas to6s kisitletud Eesti ja
Soome ehitusettevotete all moistetakse vaid uuringus osalenud ehitusettevotteid. Tulemused

ei ole laiendatavad uuringus mitteosalenud ehitusettevotetele. Ehitusettevotete insener-
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tehnilise personali all  moistetakse ehitusinseneri ettevalmistusega tootajaid (s.o.
projektijuhid, objektijuhid, toddejuhatajad, objektiinsenerid, eelarvestajad, konstruktorid,

projekteerijad jne).

Kéesoleva uuringu kooskolastatud valimi (n=11) véiksusest 1dhtudes pidas magistritdd autor
uurimuse eesmargi saavutamiseks Vajalikuks kasutada ka kvalitatiivset meetodit.
Selgitamaks Eesti ja Soome ehitusettevotete ametikohtade hindamise kasutamist
tasusiisteemide alusena ning  insener-tehnilise  personali  tasustamispohimdtteid
laiapdhjalisemalt, planeeriti kaasata kéesolevasse uuringusse ehitusvaldkonna eksperdid
Eesti Ehitusettevotjate Liidust ning Soome ehitusliidust (Rakennusliitto). Soome ehitusliit
uuringus osalemist ei kinnitanud, mistdttu viidi poolstruktureeritud ekspertintervjuu 1dbi
vaid Eesti Ehitusettevotjate Liidu esindajaga. Intervjuu kasutamine vdimaldas késitleda
Eesti ehitusettevotete tasusiisteemide teemat laiemalt. Sealjuures andis intervjuu see
voimaluse vajadusel suunata intervjueeritavat konkreetsele valdkonnale motlema ning toetas
teema avamist ja intervjuu hoidmist konkreetsemates piirides, et viltida voimalikke teema
ebamaédrasusele kaldumisi. Intervjuu kiisimused Eesti Ehitusettevdtjate Liidule on toodud

lisas 3.

Intervjueeritava nodusolekul jaadvustati intervjuu helisalvestisena, kasutades selleks
diktofoni. Intervjuu transkribeeriti MS Word dokumendiks. Transkriptsiooni valmimine
kestis ajaliselt seitse tundi. Transkriptsiooni analiiiis viidi 1dbi késitsi, analiitisimiseks ei

kasutatud analiiiisitarkvara. Koostatud transkriptsioon on toodud lisas 5.

2.3 Uurimuse valim ja uurimuse kiik

Kvantitatiivse uuringu valimi moodustasid Eesti ja Soome suurte ja keskmiste
ehitusettevotete personalijuhid ja —spetsialistid voi tegevjuhid, kelle ettevotete tegevusalaks
(majanduse tegevusalade klassifikaatori siisteemi kohaselt) oli elamute ja mitteeluhoonete
ehitus ning kelle viimase majandusaasta netokéive (2015. a) oli vdhemalt 10 000 000 eurot.
Valimi kaardistamiseks kasutas t60 autor Eesti Ehitusettevotjate Liidu, Registrite ja
Infosiisteemide Keskuse ning Suomen Asiakastieto Oy andmeid. Koguvalimi moodustas 21
Eesti ja 32 Soome ehitusettevotet, kokku 53 ettevotet, kellest kooskdlastuse uuringus
osalemiseks andsid 7 Eesti ning 4 Soome echitusettevotet. Koik kooskdlastuse andnud
ettevotted osalesid uuringus, mis teeb osalenute koguhulgaks 11 ning vastajate osakaaluks

21%.
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Kiisitlus viidi 14bi perioodil 20.02.2017 - 07.03.2017, mille jooksul saadeti vélja kutse
uuringus osalemiseks ning kaks meeldetuletust. Valimi poole p6ordumisel kasutati
otsepdordumisi e-posti vahendusel. Uuringus mitteosalemise pdhjused on grupeeritud

valimi vastuskirjade alusel, mis on toodud joonisel 2.

Puudub ajaline ressurss - 204
Puudub oma to6tajaskond - 204
Juhtkonna kinnituse puudumine - 2%

EttevOte saneerimisel R 5% .
m Eesti

Puuduvad vajalikud teadmised S 2% Soome

Ettevotlusvormist tulenevad piirangud. . 2%

Ei soovi osaleda - 2%

Ei vastanud uuringus osalemise kutsele - 14%
0% 5% 10% 15%

Uuringus mitteosalemise pohjused

Joonis 2 Uuringus mitteosalemise pohjused grupeerituna koguvalimi vastuskirjade pohjal

Vastanud ehitusettevitetest pohines valdav osa 91% kohalikul kapitalil, véliskapitalil 9%

uuringus osalenutest. Ettevitete jagunemine Kkapitali paritolu alusel on esitatud joonisel 3.

Soome m Kohalik kapital

Viliskapital

Eesti 14%

Ettevdtte péritolu

10% 40% 70% 100%

Joonis 3 Uuringus osalenud ehitusettevotete jagunemine kapitali paritolu alusel

Uuringus osalenud Eesti ehitusettevotete tdiskohale taandatud to6tajate arvu aritmeetiline
keskmine oli 106, Soome tootajate arvu aritmeetiline keskmine 364. Tootajate arvu alusel

grupeeritud ettevotete osakaalud on esitatud joonisel 4.
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Joonis 4 Uuringus osalenud ehitusettevotete jagunemine tootajate arvu alusel

Kvalitatiivse uuringu koguvalimi  moodustasid ehitusvaldkonna eksperdid Eesti
Ehitusettevotjate Liidust ja Soome ehitusliidust (Rakennusliitto), kellest uuringus osalema
ndustus ainult Eesti Ehitusettevatjate Liit. Kutse uuringus osalemiseks saadeti valimile e-
posti teel 09.03.2017. Intervjuude ldbiviimiseks pakkus magistritod autor kohtumist,
telefoniintervjuud ning intervjuud skype’i vahendusel. Soome ehitusliidule saadeti intervjuu
sooviga meeldetuletus 15.03.2017. Eesti Ehitusettevotjate Liidu tegevdirektori Indrek
Petersoniga viidi intervjuu ldbi 14.03.2017 Eesti Ehitusettevdtjate Liidu kontoris Tallinnas.
Intervjuu viidi 1dbi koosolekuruumis, kus oli intervjuu ldbiviimiseks tagatud privaatsus.
Intervjuu kestis 2:29:53. Lisaks eelnevalt ettevalmistatud kiisimustele, esitas t60 autor

tapsustavaid kiisimusi, mis toetasid teema laiemat avamist.

2.4 Empiirilise uurimuse tulemused

Jargnevad alajaotused pohinevad magistritod autori poolt piistitatud uurimiskiisimustel.
Kéesoleva kiisimustiku usaldusvéarsust hinnatakse aktsepteeritavaks, arvutatud Cronbach i
reliaabluskoefitsent 0=0,61. Tulemuste paremaks mdistmiseks ning vordlemiseks on seotud

kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu tulemused.

2.4.1 Ametikohtade hindamine ja tasusiisteemid ehitusettevétetes
Tulemuste esitamisel keskendutakse esmalt kasutatavatele tasusiisteemidele ning
ametikohtade hindamise meetoditele (kaks esimest uurimiskiisimust). Esialgu tuuakse vélja

kvantitatiivse, seejarel kvalitatiivse uuringu tulemused.

Uuringus osalenud Eesti ehitusettevotetes on valdavalt kasutusel ametikohapShine

tasusilisteem (n=6) ning kombineeritud tasusiisteem (n=1), millest viimane pdhineb isiku ja
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ametikoha hindamisel. Seevastu vastanud Soome chitusettevotetes on enam rakendatav
isikupdhine tasusiisteem (n=4). Uuringus osalenud echitusettevotetes kasutusel olevad

tasustisteemid on toodud tabelis 3.

Tabel 3
Uuringus osalenud ehitusettevotetes kasutusel olevad tasusiisteemid
Eesti Soome Vastanud
Ettevottes kasutusel chitusettevotted chitusettevotted ehitusettevotted
olev tasusiisteem (n=7) (n=4) kokku (n=11)
Ametikohapohine 86% (n=6) 0% 55% (n=6)
Isikupohine 0% 100% (n=4) 36% (n=4)
Kombinatsioon 14% (n=1) 0% 9% (n=1)
Kokku 100% 100% 100%

Ametikohtade hindamisel pohinevad tasusiisteemid on ehitusettevotetes pigem levinud.
Uuringus osalenud poolte Eesti ehitusettevotete tasusiisteemid pdhinevad ametikohtade
hindamisel (n=4). Vastanud Soome ehitusettevotete tasusiisteemid pdhinevad osaliselt (nt
mones alliiksuses) ametikohtade hindamisel (n=2). Tabelis 4 on niidatud, kuivord

pohinevad uuringus osalenud ehitusettevotete tasusiisteemid ametikohtade hindamisel.

Tabel 4
Uuringus osalenud ehitusettevotete tasusiisteemide pdhinemine ametikohtade hindamisel
Ettevdtte tasusiisteem Eesti Soome Vastanud
pohineb ametikohtade ehitusettevotted | ehitusettevotted ehitusettevotted
hindamisel (n=7) (n=4) kokku (n=11)
Jah 57% (n=4) 25% (n=1) 45% (n=5)
Ei 29% (n=2) 25% (n=1) 27% (n=3)
Osaliselt 14% (n=1) 50% (n=2) 27% (n=3)
Kokku 100% 100% 100%

Uuringus osalenud Eesti ehitusettevotetes on enam kasutatavad ametikohtade hindamise
meetodid ametikohtade jérjestamine (n=3) ja ametikohtade klassifitseerimine (n=2).
Sealjuures on Eesti ehitusettevotetele omane, et kasutusel olev tasusiisteem on osaliselt
tsentraliseeritud (n=6), mis tdhendab, et modne alliiksuse osas on rakendatud eraldi
tasusiisteem. Soome echitusettevotted valdavalt ametikohtade hindamise meetodeid ei
rakenda. Vaid {iiks uuringus osalenud Soome ehitusettevote kasutab ametikohtade
analiititilist hindamist (n=1). Uuringus osalenud Soome -ehitusettevotetes on {ldiselt
rakendatud kogu ettevottes tsentraliseeritud tasusiisteem (n=3). Uuringus osalenud

ettevotetes kasutusel olevad ametikohtade hindamise meetodid on toodud joonisel 5.
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Analuitiline hindamine
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Ametikohtade hindamise

Ei kasuta hindamist 3

Ettevotete arv

Joonis 5 Uuringus osalenud ehitusettevatetes kasutusel olevad ametikohtade hindamise
meetodid

Uldiselt kasutavad Eesti ehitusettevotted ametikohtade hindamisel ettevdtte (kontserni) enda
meetodeid. Konsultatsioonifirmade poolt loodud Kklassifitseerimise ning analiiiitilise
hindamise meetoditest leiavad Eesti ehitusettevotetes enim kasutust Fontese toOperede
kataloog (n=3) ning Fontese analiiiitiline punkt-faktor meetod (n=1). Soome ehitusettevotted
pigem ei kasuta ametikohtade klassifitseerimist ega ka ametikohtade analiiiitilist hindamist.
Vihesel maédral kasutatakse uuringus osalenud Soome ettevotete poolt Hay Group’i
tooperede kataloogi klassifitseerimist (n=1), Hay Group’i Grades’i (n=1) ning Towers
Watson’1 Job Levelling’i (n=1) analiiiitilisi meetodeid. Sarnaselt Eesti ehitusettevotetega,

eelistavad ka Soome ehitusettevotted ettevotte (kontserni) enda meetodeid.

Turuvéadrtusel pdhinevat hindamist tasusiisteemide alusena vastanud Eesti ja Soome
ehitusettevotted ei kasuta. Kiill aga on levinud palgauuringute kasutamine to6tasu méédrade
kehtestamisel. Konsultatsioonifirmade palgauuringute infot on viimase viie aasta jooksul
kasutanud enam kui pooled uuringus osalenud ehitusettevotted (n=6), neist pooled kasutavad
uuringu tulemusi igal aastal. Enam kasutatavad palgauuringud on Rakennusteollisuus RT ry
(38%), Fontes (25%), Hay Group (19%). Kasutatavate palgauuringute iilevaade on toodud
joonisel 6.
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Joonis 6 Konsultatsioonifirmade palgauuringud, mida uuringus osalenud ehitusettevotted
kasutavad

Palgauuringute kasutamine ei ole aga kdigis ehitusettevotetes levinud, neid ei rakenda veidi
alla poolte uuringus osalenud ehitusettevotetest (n=5). Kui suurettevotted (to6tajate arv 250-
1000) kasutavad tootasu madrade kehtestamisel igal aastal konsultatsioonifirmade
palgauuringuid (n=3), siis uuringus osalenud viikeettevotted (todtajate arv 10-49) todtasu
madrade kehtestamisel palgauuringuid ei kasuta. Palgauuringuid mittekasutavad
ehitusettevotted hindavad kittesaadavaid tulemusi ebakvaliteetseks ja ebapiisavaks. Samuti
toovad nad vilja, et vajalik info to6tasu médrade osas jouab nendeni toole kandideerijate

vahendusel, mistottu konsultatsioonifirmade palgauuringute vajadust ei tunta.

Viimase viie aasta jooksul on  palgauuringutes osalenud iile poolte vastanud
chitusettevotetest (n=7), neist valdav o0sa osaleb uuringutes regulaarselt (n=5).
Palgauuringutes ei osale ligi kolmandik vastanud ehitusettevotetest (n=3). Vaikeettevotted,
kes ei kasuta palgauuringute andmeid to6tasu midrade kehtestamisel, ei osale ka ise

palgauuringutes. Pigem on levinud palgauuringutes osalemine suurettevotete seas.

Avalikku statistikat kasutavad to6tasu madrade kehtestamisel ligi pooled uuringus osalenud
Eesti ehitusettevotted (n=3). Vastanud Soome ehitusettevotetest ei kasuta keegi avalikku
statistikat (n=4), kuna hinnatakse, et andmed annavad edasi ebapiisavat infot (n=4) ning ei
ole piisavalt kvaliteetsed (n=1). Sarnaselt peetakse ka Eesti chitusettevotetes avalikke
andmeid ebapiisavaks (n=4), ebakvaliteetseks (n=1) ning mittevajalikuks (n=1), millest

tulenevalt ei ole avaliku statistika kasutamine levinud tootasu miarade kehtestamisel.
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Eelkirjeldatud palgauuringuid ning avalikku statistikat kasutatakse eelkdige pohipalga
kujundamisel. Uuringus osalenud chitusettevotetes soltub pdhipalga tdus iildiselt tootaja
individuaalsetest tulemustest, sealjuures osaliselt on to6tasu tdusu aluseks t66 sisu muutus,
kuid arvestatakse ka tootaja individuaalseid tulemusi. Nii Eesti kui ka Soome
ehitusettevotete kogutasu paketist on pohipalga osakaal valdavalt 71-90%. Vorreldes
pohipalga osakaalu jaotuvust ettevotte suuruse alusel, on kodigile uuringus osalenud
suurettevotetele (tootajate arv 250-1000) omane osakaal 71-90% (n=3). Seevastu koigi
vastanud viikeettevotete (tootajate arv 10-49) puhul on pohipalga osakaal viiksem,
moodustades kogutasust 51-70%. Keskmise suurusega ettevotete (tootajate arv 50-249)
pOhipalga osakaalud jagunevad 71-90% (n=3) ning 91-100% (n=3) vahel. Uuringus

osalenud ettevdtete pohipalga osakaalud on toodud joonisel 7.

o1 1000 I -

=
8
%
R,
ER
2%  F
g% 71-90% ® Eesti
o8 3
<
20 4 Soome
<
&
z 1700, T
0 1 2 3 4

Ettevotete arv

Joonis 7 Uuringus osalenud ehitusettevatete pShipalga osakaal kogutasu paketist

Alljargnevalt esitatakse kvalitatiivse uuringu tulemused, mille raames viidi ldbi
ekspertintervjuu Eesti Ehitusettevotjate Liidu tegevdirektoriga, kes Kkirjeldas Eesti
chitusettevotete tasustamise pohimotteid. Ehitusala oskus- ja lihttooliste puhul t3i
intervjueeritav vélja arvestuspOhise erinevuse, Mis viitab, et Soomes rakendatakse
astmepalgal pohinevat tasustamist, Eestis pigem ametikohapdhist.
“... Soomes ja Skandinaavias on valdav arvestus ehk 75-80% toimub tunnipohine
arvestus, ehk seal on tasemepalgad vastavalt siis tunnitasule, siis meil on vastupidi,

meil on nagu iitleme, et 80% tiikipohine.”
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., Kui me rddgime jdllegi sellistest firmadest nagu noh Merko voi, seal on kiill olnud
personaalne lidhenemine, kuid nditeks eks suurtel ettevotetel on omad kindlad reeglid
/.../ esiteks eks ju téolised ise omavahel rddgivad ja sa ei tohi tekitada sellist
olukorda, et sa niiiid iihele betoonimehele maksad nagu 20% rohkem, varem voi
hiljem hakkavad need teised ka kiisima /.../ Et pigem jdlgitakse sellist konservatiivset

joont, et kui tosta siis nagu koigil.

Samas insener-tehnilise personali tasustamise osas on intervjueeritava hinnangul levinud
pigem isikupohine 1dhenemine tasustamisele.
., Erinev on kindlasti ITP vallas, seal tehakse vigagi personaalseid kokkuleppeid ja

‘

nemad oskavad enda sissetulekuid ka noh viga diskreetsena hoida... "

Intervjuust selgub, et Eesti chitusettevotted hoiavad end kursis ka ametikohtade turupohiste
maidradega.
“..meil on seda palgateemat ka liidus iisna palju arutatud, ma arvan et need, voi
vihemalt siis see aktiivne osa meie litkmetest on vigagi teadlikud, millised palgad,
millistel erialadel voi noh, siin ka soltub sellest, et kui vahepeal oli tosine betooni-
buum, siis nendel betoneerijatel ja betoonkonstruktsioonide ehitajatel, nendel
palgad léksid lakke ja soltub sellest turukonjunktuurist voi olukorrast parasjagu,

‘

kuidas ta tdpselt on.

Turupdhiste méidradega kursis olekut tingib ka ehitussektoris levinud iileostmine, seda eriti
insener-tehnilise personali osas.
,,... ma arvan, et selles osas on ettevotjad ikkagi vigagi naabri poole piilujad ja noh
Jjust tinu sellele, et palju toimub iileostmist ja see toob kohe selle vilja, palju kuskil
makstakse ja mitte ainult ehitustooliste osas, veel rohkem iileostmist toimub

)

tegelikult tdna inseneerias.’

Intervjuu  kdigus toob  Eesti  Ehitusettevotjate  Liidu  tegevdirektor  vilja
konsultatsioonifirmade palgauuringud, kelle osas nimetab Fontest ning Palgainfo Agentuuri.
Lisaks toob intervjueeritav vilja, et palgauuringud on kallid ning sektoripohiselt
vaheinformatiivsed.

“...ehitusettevotete palgauuringutes figureerib kuus kuni kiimme ettevotet, sellest ei

saa mingit pilti, see ei allu tihelegi statistika reegli nouetele /.../ Kuivord see on
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kittesaadav, ega see ei ole, et sellisel tavaehitajal reeglina see statistikaga ei ole

midagi peale hakata, ta ei oska sellega midagi peale hakata.

Uldiselt hindab intervjueeritav, et ehitusettevdtetel puuduvad piisavad teadmised ning
oskused uuringutulemuste praktilise rakendamise osas, millest tulenevalt ei ole

palgauuringute kasutamine Eesti ehitusettevotete hulgas levinud.

2.4.2 Tasusiisteemi tohusus ja konkurentsivoimelisus
Alljargnevalt kisitletakse Eesti ja Soome ehitusettevotete tasusiisteemide tShusust ja

konkurentsivoimelisust (kolmas uurimiskiisimus).

Nii Eesti kui ka Soome chitusettevotted hindavad enda tasustamise strateegia turupositsiooni
vorreldes konkurentidega valdavalt juhtivaks (n=9). Ettevotted, kes hindavad enda
majanduslikku edu kdrgemalt, hindavad ka ettevotte palgataset pigem iile keskmise voi
keskmisega samale tasemele. Ukski uuringus osalenud ehitusettevdte ei kasuta tasustamisel
jargivat (alla turu keskmise) strateegiat. Joonisel 8 on toodud uuringus osalenud ettevotete

hinnangud kasutusel olevate tasustamise strateegiatele turupositsiooni alusel.

1 0 0
Soome ehitusettevotted 75% ® Juhtiv (iile turu
‘ ‘ keskmise)
. Vordne (turu
o N _
Eesti ehitusettevotted | 57% | keskmine)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Joonis 8 Uuringus osalenud ehitusettevitete hinnang ettevotte tasustamise strateegiale
turupositsiooni jargi

Ametikohtade hindamise alusel loodud tasusiisteemi peetakse pigem efektiivseks (n=9),
konkurentsivoimeliseks (n=7) ning kuluefektiivseks lahenemiseks (n=9). Seevastu uuringus
osalejad enda ettevotetes rakendatud tasustamise praktikaid niivord tohusaks ei hinda, pigem
peetakse olemasolevaid tasusiisteeme osaliselt kuluefektiivseks (n=4) voi pigem mitte
kuluefektiivseks (n=4). Tasusiisteemi mdju ettevotte iildeesmarkide tditmisele pigem

moddetakse (n=9), iile poolte vastanutest teevad seda aga tunnetuslikult (n=5).
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Uldiselt hinnatakse kasutusel olevat tasusiisteemi Eesti ehitusettevotete poolt pigem
tohusaks (x =3,89; SD=0,67), sealjuures ollakse veendumusel, et tasusiisteem toetab
ettevotte eesmirkide saavutamist (x=4,29; SD=0,49). Soome ehitusettevotted hindavad
pigem keskmisele tasemele nii tasusiisteemi tohusust (¥=3,06; SD=1,09) kui ka eesméarkide
saavutamise toetamist ( x =3,25; SD=1,5). Tasusiisteemi kasu tootajate hoidmisel,
motiveerimisel ja viarbamisel hindavad kdrgemalt Eesti chitusettevotted (X=3,86; SD=0,69)
kui Soome ettevotted (¥=3,25; SD=0,96). Soome ehitusettevitete hinnangul to6tajad pigem
ei ole rahul tasustamise praktikatega (x=2,75; SD=0,96), Eesti ehitusettevotted seevastu
hindavad tasustamise rahulolu iile keskmise (x¥=3,71; SD=0,95). Tasusiisteemi tohususe
hinnangute tulemused (kiisimused 18.10-18.14) on toodud tabelis 5, skaalal 1- ei ndustu kuni
5- noustun tdiesti. Gruppidena Kkasitletakse uuringus osalenud Eesti ja Soome

ehitusettevotteid.

Tabel 5
Tasusiisteemi tajutud tdhususe hinnangute vOrdlus Eesti ja Soome ehitusettevotetes

Kesk- | Standard-
mine hélve
Ettevdtte tasusiisteemi tShususe hinnangud Grupid (x) (SD)
1. Ettevotte tasusiisteem toetab ettevotte eesmirkide Eesti 4,29 0,49
saavutamist Soome 3,25 1,50
2. Uldiselt on ettevdttes kasutatavad tasustrateegiad Eesti 3,71 0,49
omanikele (aktsionéridele) tulusad Soome 3,00 1,41
Eesti 3,71 0,95
3. Tootajad on rahul ettevotte tasustamise praktikatega | Soome 2,75 0,96
4. Ettevottes rakendatav tasusiisteem aitab oluliselt Eesti 3,86 0,69
kaasa tootajate hoidmisele, virbamisele ja
motiveerimisele Soome 3,25 0,96
Eesti 3,89 0,67
Hinnang tasusiisteemide tohususele Soome 3,06 1,09
5. Meie ettevotte todtajate tasustamise praktikad on Eesti 3,43 0,53
viga kuluefektiivsed Soome 2,75 0,96

Eeltoodud tabelist ndhtub, et tasusiisteemi tajutud tdhususe hinnang on Eesti ehitusettevotete
puhul kdrgem kui Soome ehitusettevotetes. Soome chitusettevotete korge standardhélve
maédr (SD>1) viitab, et vastanute hinnangute osas esinevad lahknevused. Tasusiisteemi

tohusust hindas madalamat liks keskmise suurusega ettevote, kes palgauuringuid ei kasuta.

Vordlemaks ehitusettevotete tohususe hinnanguid teiste organisatsioonidega, kasutas t60

autor Evert Kraavi 2015. aasta tasusiisteemide uuringus esitletud andmeid. Vordlusest
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néhtus, et uuringus osalenud ehitusettevotted hindavad tasusiisteemide tShusust sarnaselt
2015. aastal uuringus osalenud Eesti organisatsioonidega (n=180), kellest valdav osa
tegutses tootleva toostuse (32%), hulgi- ja jaekaubanduse (14%) ning avaliku halduse ja
riigikaitse (13%) valdkonnas (Kraav, 2015). Uldiselt hindavad uuringus osalenud Eesti ja
Soome ehitusettevotted veidi kdrgemalt tasusiisteemi tShusust (¥=3,59; SD=0,94) kui Eesti

organisatsioonid. Tasusiisteemi tajutud tdhususe hinnangute vordlus on toodud tabelis 6.

Tabel 6
Tasusiisteemi tajutud tdhususe hinnangute vordlus
Eesti Eesti ja Soome
organisatsioonid chitusettevotted
(n=180) (n=11)
Kesk- | Standard- | Kesk- | Standard-
Ettevotte tasusiisteemi tajutud tShususe mine hélve mine hélve
hinnangute vordlus (x) (SD) (x) (SD)
1. Ettevotte tasusiisteem toetab ettevotte
eesmarkide saavutamist 3,83 0,82 3,91 1,04
2. Uldiselt on ettevdttes kasutatavad
tasustrateegiad omanikele (aktsionéridele)
tulusad 3,51 0,94 3,45 0,93
3. Tootajad on rahul ettevotte tasustamise
praktikatega 3,22 0,73 3,36 1,03
4. Ettevottes rakendatav tasusiisteem aitab
oluliselt kaasa tootajate hoidmisele,
viarbamisele ja motiveerimisele 3,42 0,85 3,64 0,81
Hinnang tasusiisteemide tohususele 3,49 0,59 3,59 0,94
5. Meie ettevotte tootajate tasustamise
praktikad on viga kuluefektiivsed 3,11 0,86 3,18 0,75

Kvalitatiivse uuringu tulemustest selgus, et Eesti Ehitusettevotjate Liit hindab

chitusettevotete tasusiisteeme Eesti todjouturul pigem konkurentsivoimeliseks ja tdhusaks.
,No siseturgu arvestades, on ikkagi konkurentsivoimeline /.../ tina voibolla see
tasustamise stisteem on okei, aga titleme, et ehitusvaldkond on ise pigem kaotamas
enda konkurentsivoimet, libi palkade alla keskmise taseme kukkumise ja selle ja seda
peaaegu kaks aastat, et see on nagu minu meelest see ohukoht, aga see tihest kiiljest
nditabki seda, et nende kvalifitseeritud nagu ehitajate osakaal on vihenenud, et jah
et see suurem mass on nagu see, kes siis ei saa tegelikult konkurentsivoimelist palka,

I3

aga tal polegi nagu oigust saada, sest ta ei oska ja ei suuda nii palju teha...*
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Intervjueeritav tdi vélja, et chitussektori tasu méddrad ei pruugi tidna olla
konkurentsivoimelised, mis on tingitud madala kvalifikatsiooniga tdotajate suurest
osakaalust.

,,...me ei saa seda konkurentsivoimelist tasustusstisteemi nagu piisavalt rakendada,

Jjust tinu sellele, et meil nende vajalike voi oskustoéliste osakaal on nii vdike. *

Kokkuvotlikult hindab  ehitusala ekspert, et rakendatud tasusiisteemid on tShusad ja
konkurentsivoimelised, kuid madala kvalifikatsiooniga to6tajate suurest osakaalust tingituna
on ehitusvaldkond iileiildiselt kaotamas enda konkurentsivdimet vorreldes teiste

valdkondadega.

2.4.3 Insener-tehnilise personali tasustamise pohimotted
Alljargnevalt tuuakse vidlja pohimotted, mille alusel tasustatakse Eesti ja Soome

ehitusettevotete insener-tehnilist personali (neljas uurimiskiisimus).

Uuringus osalenud ehitusettevotete insener-tehnilise personali tasustamise pdhimétted Eesti
ja Soome vordlusena méarkimisvédrselt ei erine - tootasu sdltub valdavalt konkurentide
pakutavast tooturul (n=10) ning kdikides vastanud ehitusettevotetes nii Eestis kui ka Soomes
on insener-tehnilise personali puhul levinud tulemustasustamise rakendamine (n=11).
Insener-tehnilise personali pdhipalga tdus soltub valdavalt toGtaja individuaalsetest
tulemustest (n=11). Valdavalt on palgatousu aluseks siiski t66 sisu muutus, kuid tldiselt
arvestatakse ka todtaja arengut (n=6). Uhtselt oluliseks peetakse nii Eestis kui ka Soomes
pohitasu kujundamisel kompetentside arendamist (n=11). Insener-tehnilise personali
tasustamise keskmiste vaartuste vordlusandmed (kiisimused 15-17) on toodud tabelis 7,

skaalal 1- ei ndustu kuni 3- ndustun tiiesti.

Tabel 7
Insener-tehnilise personali tasustamise vordlus Eesti ja Soome ehitusettevotetes
Eesti Soome
ehitusettevotted ehitusettevotted
(n=7) (n=4)
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Kesk- | Standard- | Kesk- | Standard-
Insener-tehnilise personali tasustamine mine hélve mine hélve
chitusettevotetes (%) (SD) (%) (SD)

1. Meie ettevdttes soltub insener-tehnilise
personali tootasu sellest, mida pakuvad

konkurendid to6turul 2,86 0,38 2,75 0,50
2. Meie ettevottes kasutatakse insener-tehnilise
personali puhul tulemustasustamist 3,00 0,00 3,00 0,00

3. Meie ettevottes insener-tehnilise personali
pOhipalga tdus soltub uute kompetentside
omandamisest 2,14 0,38 2,00 0,00

Eeltoodust tabelist ndhtub, et uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevotetes on iihtselt
levinud tulemustasustamine. Mirkimisvéirseid erinevusi insener-tehnilise personali

tasustamises uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevotete vordlemisel ei ilmnenud.

Kvalitatiivse uuringu tulemusel toi intervjueeritav samuti vélja, et insener-tehnilise personali
puhul on ehitusettevotetele omane tulemustasu rakendamine. Samuti lisas ta, et tulemustasu
kasutamine toetab isiklikku motivatsiooni ning ettevottesisest konkurentsi.
“... boonustasude siisteem tegelikult tagab sellise sisemise konkurentsi /.../ see paneb
neid valgekraesid seal rohkem pingutama...”

,,...eks see motivatsioon [dbi nende boonustasude see on ettevotetes erinev, kas moni
projektijuht votab selle libi ettevottesisese konkursi selle objekti taotluseelarvena ja
siis kui ta sealt saavutab mingi voidu siis need boonused tulevad sealt veel eraldi,

¢

see motiveerib kindlasti.*

,,...suurte puhul on ju lihtne, et kui see objekti maksumus oli seal mingi 38 miljonit,
et sealt votad...mingisuguse miljoni omahinnast kokku hoiad, siis see oli kindlasti
vdga oluline motivaator sellele projektijuhile, et eks vdiksematel firmadel on
vdiksemad siis, noh rahalises mottes viiksemad t60d ja seal on see ka palgasiisteem

«

voibolla stabiilsem. ‘

Sealjuures toi intervjueeritav vilja, et todjouturul on keeruline olla konkurentsivoimeline
nendel ehitusettevotetel, kes ei suuda sarnaseid tulemustasusiisteeme ega stabiilsust

ehitustoode osas tagada.

,,...pigem need spetsialistid on huvitatud, et neil oleks selline stabiilsus tagatud, mitte

niimoodi et kui objekt on, siis on hdsti ja kui ei ole, siis on nagu vdga halvasti /.../
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sellele tina need vdikesed ja keskmised peaksid tdhelepanu poorama, et vastasel

¢

Jjuhul nad ei suuda neid omi tootajaid seal hoida. *

Insener-tehnilise personali puhul ei pea intervjueeritav ainuiiksi todtasu piisavaks
motivaatoriks. Oluliste teguritena toob ta vilja tookeskkonna ning mitterahalised boonused,
mida ehitusettevotted tootajatele pakuvad.

“... oeldakse ju, et raha ei ole ainutdhtis /...| Ma tean, et paljudele makstakse voi
osaliselt mingisuguseid talvepuhkuseid voi suusaretkeid voi mingisugune spordi voi
Jjousaal nditeks osaliselt kinni ...”

“...nad ikka rddgivad oma téokeskkonnast nagu viga hdsti, reeglina. Et nad on just
nagu selle keskkonnaga rahul. Et voibolla ettevote loob neile sellise perspektiivi, et
isegi kui keegi tahaks neile natuke rohkem sissetulekut pakkuda, siis nad nagu naljalt

I3

tile ei ldhe.

Insener-tehnilise personali tasustamise pohimdtetena peab intervjueeritav oluliseks ka
arengu ja karjadri voimaluste pakkumist.
“Igas firmas ju voiks voi peaks olema selline sisemise arengu voi karjddri voimalus,
mida ettevote peaks looma, et see peaks olema nagu vdga selge, eriti just suures

ettevottes.”

Insener-tehnilise personali tasustamise puhul on intervjueeritava hinnangul oluline

motivaator tulemustasu, sealjuures peab ta oluliseks mitterahaliste boonuste olemasolu.

2.4.4 Eesti ja Soome ehitusettevotete tasusiisteemide vordlus

Alljargnevalt tuuakse vilja uuringus osalenud Eesti ja Soome chitusettevotete
tasusiisteemide ning tasustamise praktikate vordlusandmed, sealjuures esitletakse statistilise
analiiisi tulemusi. Alljargneva alajaotuse usaldusvairsust kinnitab reliaabluskoefitsent

Cronbach’i a=0,74.

Tasustamise praktikate vastusandmed on kodeeritud skaalale 1 - ei ndustu kuni 5 - néustun
tdiesti. Uldiselt jireldub uuringu tulemustest, et Eesti ehitusettevdtete tasusiisteemide
eesmargiks on todtasude sisemine diglus (¥=4,14; SD=0,38). Seevastu Soome ettevotted
organisatsiooni sisemise digluse osas niivord tiksmeelel ei ole (¥=3; SD=1,83), vastanud

ettevotete hinnangud ei olnud niivord iiksmeelsed kui Eesti ehitusettevatetel. Tasuslisteemi
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tilesehituse osas on ettevotete hinnangud samuti suuresti lahknevuses, kuigi pigem oluline
osa to6joukuludest ei ole muutuv (¥=2,82; SD=1,33). Informatsiooni tdoétajate tootasude
kohta peetakse salajasemaks Eesti ettevotetes (x=4,43; SD=0,79), kus toGtasu suuruse
avalikustamine sisekorra eeskirja voi mone teise ettevottesisese normdokumendiga oleneb
pigem ettevotte reguleeritusest (X =2,29; SD=1,5). Toéotasude kokkulepped pdhinevad
Soomes enam individuaalsel l1&dhenemisel (x=4; SD=0,82), mis tdhendab juhi suuremat voli
tootasu madra kehtestamisel. Ehitusettevotete tasustamise praktikate vordlus on toodud

tabelis 8. Vorreldavate gruppidena kasitletakse uuringus osalenud Eesti ja Soome

ehitusettevotteid.
Tabel 8
Tasustamise praktikate vordlus Eesti ja Soome ehitusettevotetes
Kesk- | Standard-
Ehitusettevotete tasustamise praktikate vordlus Grupid | mine hélve
€9 (SD)
1. Meie ettevotte tasusiisteem on kavandatud selliselt, et | Eesti 3,00 141
oluline osa t66joukuludest on muutuv Soome | 2,50 1,29
2. Meie ettevotte tasusiisteemis on eesmargiks tootasude | Eesti 4,14 0,38
sisemine Oiglus Soome 3,00 1,83
3. Meie ettevottes arvestatakse tasumaiarade puhul enam | Eesti 3,00 0,58
viliseid turutegureid kui té6tasude sisemist diglust Soome | 3,00 0,00
4. Meie ettevottes ei avalikustata informatsiooni to6tajate | Eesti 4,43 0,79
tootasude kohta Soome 3,75 1,89
5. Meie ettevottes on sisekorra eeskirjas mairatud, et Eesti 2,29 1,50

tootajatel on keelatud avalikustada oma to6tasu suurust

teistele tootajatele ja kolleegidele soome | 3,00 183

6. Meie ettevotte tootajaid kaasatakse palgasiisteemi Eesti 2,43 1,13
loomisse ja suuremate muudatuste tegemisse Soome | 2,25 0,50
7. Too6taja staaz meie ettevottes on oluline tegur tootasu | Eesti 2,14 0,90
madramisel Soome 2,75 0,50
8. Tootajate premeerimisel hinnatakse kdrgemalt Eesti 2,29 1,11
ettevotte pikaajaliste eesmarkide saavutamist toetavaid Soome | 2,25 0.96
tulemusi

9. Tootasude kokkulepped meie ettevottes on valdavalt Eesti 3,57 1,13
individuaalsed Soome | 4,00 0,82

Jargnevalt vordleb magistritod autor eelnevalt kirjeldatud tasustamise praktikaid Eesti ja
Soome ehitusettevotete ning Eesti organisatsioonide vahel. Vrdlemiseks kasutab t66 autor
Evert Kraavi 2015. aastal libi viidud tasusiisteemide uuringus esitletud andmeid. Uldiselt
erineb Eesti organisatsioonide ning Eesti ja Soome ehitusettevitete tasustamine vahesel

maédral. Erinevuste hindamiseks on alljargnevalt toodud tabel 9 andmetel pdhinev graafiline
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joonis 9, mis ilmestab, mille osas uuringus osalenud Eesti ja Soome chitusettevotete ning

Eesti organisatsioonide tasustamise praktikad on erinevad voi sarnased.

__@ Eesti organisatsioonid
— -m — Eesti ja Soome ehitusettevotted

4,0

335

Keskmine
w
o

2,5

2,0

Kiisimus

Joonis 9 Tasustamise praktikate vordlus Eesti ja Soome ehitusettevotetes ning Eesti
organisatsioonides graafiliselt (aritmeetilise keskmise alusel)

Vordlusest jareldub, et uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevotete ning Eesti
organisatsioonide tasusilisteemid on kavandatud selliselt, et oluline osa t66joukuludest ei ole
pigem muutuv. Tootajate premeerimisel hindavad Eesti organisatsioonid veidi korgemalt
ettevotte pikaajaliste eesmarkide saavutamist (X¥=2,74; SD=1,04). Seevastu ehitusettevotted
ei pea pikaajaliste eesmédrkide saavutamist pigem oluliseks (¥=2,27; SD=1,01), mida voib
seostada chitussektorile iseloomulikust projektipohisest ldhenemisest, mille puhul seatavad
eesmérgid on valdavalt lihiajalised. Kuigi tootasude sisemine Giglus on oluline nii Eesti
organisatsioonides kui ka uuringus osalenud ehitusettevdtetes, siis tootasude kokkulepped
on ehitusettevdtetes valdavalt individuaalsed (¥=3,73; SD=1,01), Eesti organisatsioonides
seevastu pigem mitte (x =2,86; SD=1,30). Tasumiddrade kehtestamisel arvestatakse
monevorra ka turutegureid, samas organisatsioonide sisemine OJiglus on mdlema
vordlusgrupi puhul méddravam. Tabel 9 on toodud Eesti ja Soome ehitusettevotete vordlus

Eesti organisatsioonidega.

Tabel 9
Tasustamise praktikate vordlus Eesti ja Soome chitusettevotetes ning Eesti
organisatsioonides
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Eesti Eesti ja Soome
organisatsioonid chitusettevotted

(n=180) (n=11)
Kesk- | Standard- | Kesk- | Standard
Ehitusettevotete ja Eesti organisatsioonide mine hilve mine -hélve
tasustamise praktikate vordlus (%) (SD) (%) (SD)
1. Meie ettevotte tasusiisteem on kavandatud
selliselt, et oluline osa t66joukuludest on
muutuv 2,19 1,20 2,82 1,33
2. Meie ettevotte tasusiisteemis on
eesmargiks tootasude sisemine diglus 3,84 0,82 3,73 1,19
3. Meie cttevottes arvestatakse tasuméadrade
puhul enam viliseid turutegureid kui
tootasude sisemist diglust 2,97 0,90 3,00 0,45
4. Meie ettevottes ei avalikustata
informatsiooni tootajate tootasude kohta 4,09 105| 4,18 1,25

5. Meie ettevottes on sisekorra eeskirjas
madratud, et todtajatel on keelatud
avalikustada oma t66tasu suurust teistele
tootajatele ja kolleegidele 2,86 1,77 2,55 1,57

6. Meie ettevotte tootajaid kaasatakse
palgasiisteemi loomisse ja suuremate

muudatuste tegemisse 2,59 0,99 | 2,36 0,92
7. Tootaja staaz meie ettevottes on oluline
tegur to0tasu madramisel 2,17 1,04 2,36 0,81

8. Tootajate premeerimisel hinnatakse
korgemalt ettevotte pikaajaliste eesmérkide

saavutamist toetavaid tulemusi 2,74 1,04 2,27 1,01
9. Tootasude kokkulepped meie ettevottes on
valdavalt individuaalsed 2,86 1,30 3,73 1,01

Jargnevalt on toodud olulisemad korrelatsioonianaliilisi tulemused tasustamise praktikate
kohta (tabel 10). Tugev positiivne seos avaldus individuaalsetest tulemustest soltuva
pOhipalga tdusu ning muutuvatel to6joukuludel pdhineva tasusiisteemi vahel, r=0,71,
p<0,01. Keskmine seos ilmnes staazi alusel tootasu maddramise ja tootajate kaasamise vahel
palgasiisteemi loomisel, r=0,61, p<0,05. Konkurentide tasul pohineva insener-tehnilise
personali (tabelis: ITP) tasustamise ning todtasude informatsiooni mitteavaldamise vahel

avaldus samuti keskmise tugevusega seos, r=0,66, p<0,03.

Tabel 10
Tasustamise praktikate korrelatsioonikordajad
X | SD 1 2 3 4 5 6 7
1. PShipalga tdus soltub tdotaja 245 | 052 )

individuaalsetest tulemustest

2. ITP too6tasu sdltub konkurentide

pakutavast todturul 2,821 040 | 043 i
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3. ITP pdhipalga tdus soltub uute

kompetentside omandamisest 2091030 -029 1 0,15

4. Tasusiisteemis oluline osa
toojoukuludest on muutuv

282|133 | 0,71 | 0,49 | -0,45 -

5. Tootajate tootasude
informatsiooni ei avalikustata

418 | 1,25 | 0,17 | 0,66* | 0,22 | 0,26

6. Tootajaid kaasatakse

méadramisel

palgasiisteemi loomisse ja 236|092 | -017 | -0,34 | -0,49 | 03 | -0,15 -
muutmisesse
7. Toostaaz on oluline tegur tasu

236 |081|-019 | -0,39 | -056 | -0,03 | -0,37 | 0,61* | -

* Olulisuse nivoo p<0,05

Vorreldes Eesti ja Soome ehitusettevotete tasusiisteeme ilmneb, et Eesti ehitusettevotted

(¥=1,71; SD=0,90) kasutavad moningal maéral tootasu méadrade kehtestamisel avalikku

statistikat, seevastu Soome ettevotted avalikku statistikat ei kasuta (x=1; SD=0). Kuigi

konsultatsioonifirmade palgauuringuid kasutavad molema riigi ehitusettevotted, siis

uuringutes osalemine on enam levinud Soome chitusettevotetes (x =2,50; SD=1,00).

Tasustamise pohimotted on toodud tabelis 11.

Tabel 11

Uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevdtetes kasutatavad tasustamise pdhimotted
(kodeeritud skaalale 1 - ei noustu kuni 3 - ndustun téiesti)

Kesk- | Standard-
Ehitusettevotete tasustamise pdhimdtted Grupid | mine | hilve
(%) (SD)
1. Ettevotte praegune tasusiisteem pohineb ametikohtade Eesti 2,29 0,90
hindamisel Soome 2,00 0,82
2. Ettevottes kasutatakse tootasu médrade kehtestamisel Eesti 1,71 0,57
konsultatsioonifirmade palgauuringute infot Soome 1,50 0,58
3. Ettevote osaleb palgauuringutes Eesti 1,86 0,81
Soome 2,50 1,00
4. Ettevottes kasutatakse to6tasu médrade kehtestamisel Eesti 1,71 0,90
riikliku avalikku statistikat Soome 1,00 0,00
5. Ettevotte tasustamise strateegia turupositsioon vorreldes Eesti 2,43 0,29
konkurentidega Soome 2,25 0,50
6. Ettevottes on tsentraliseeritud tasustisteem (kdigil alliiksustel | Eesti 2,14 0,38
on sama siisteem) Soome 2,75 0,50

Kuigi eelpool toodust ilmnes, et kdik ehitusettevotted rakendavad insener-tehnilise personali

osas tulemustasustamist, on ettevotete pohipalga osakaal keskmisest kdrgem. Olulise

erisusena paistab silma ka Eesti ehitusettevotete hinnang palgatasemele (x=4,29; SD=0,49).

Kirjeldatud tasustamise pohimdtted on toodud tabelis 12.
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Tabel 12

Uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevotetes kasutatavad tasustamise pohimdtted
(kodeeritud skaalale 1 - ei noustu kuni 5 - ndustun téiesti)

Kesk- | Standard-

Ehitusettevotetes kasutatavad tasustamise pdhimdtted Grupid ng;zn)e 1’(1;1[\)/)6
7. Meie ettevotte pohipalga osakaal keskmiselt ettevotte Eesti 3,00 0,82
kogutasu paketist (skaala 1-4) Soome 3,25 0,50
8. Tootaja pohipalga tous meie ettevottes soltub tootaja Eesti 2,43 0,53
individuaalsetest tulemustest Soome 2,50 0,58
9. Meie ettevotte praegune iildine palgatase vorreldes Eesti 4,29 0,49
Eesti/Soome turuga Soome 3,50 0,58
10. Hinnang meie ettevotte majanduslikule edule, vorreldes Eesti 2,71 0,49
teiste ehitusettevotetega turul Soome 2,50 1,00

Erinevuste holpsamaks visuaalseks hindamiseks on alljargnevalt toodud eelnevatel andmetel

(tabel 11 ja 12) pohinev graafiline joonis 10, millest ndhtub, mille osas uuringus osalenud

Eesti ja Soome chitusettevotete tasustamise pohimotted erinevad.

4,5

4,0

3.5

3.0

2,5

Keskmine

2.0

1.5

1,0

Klsimus

—e— Eesti ehitusettevétted

10

— @ - Soome ehitusettevotted

Joonis 10 Uuringus osalenud Eesti ja Soome chitusettevotetes kasutatavad tasustamise

pohimotted graafiliselt (aritmeetilise keskmise alusel)

Eesti ja Soome ehitusettevotete statistilise erinevuse hindamiseks kasutati nii tasustamise

praktikate kui ka tasusiisteemi tdhususe puhul t-testi, mille abil vorreldi gruppide hinnangute

keskmisi vaartusi. Uuringus osalenud valimi vidiksusest (n=11) tulenevalt peeti esmalt

vajalikuks teha 14bi normaaljaotuse eeltestimine, milleks kasutati MiniTab analiitisitarkvara.

Tulemustest selgus, et nii Soome grupi (AD=0,405; p<0,306) kui ka Eesti grupi (AD=0,397;
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p<0,321) vastuste puhul on tegemist normaaljaotusega, mis toetas statistilise analiiiisi edasist
labiviimist. T-testi tulemusel statistiliselt olulisi erinevusi (p<0,05) Eesti ja Soome
ehitusettevotete vahel ei esinenud. Suurim erinevus ilmnes palgataseme vordlemises, mille
puhul Eesti ettevotted on hindavad palgataset turuga vorreldes korgemalt kui Soome
ehitusettevotted (p<0,07; df=5,00; t=2,29). Kirjeldatud ndidet ei saa aga kdesoleva uurimuse
raames pidada statistiliselt oluliseks. Eesti ja Soome chitusettevotete t-testi tulemused on

toodud lisas 4.

Intervjuu kdigus hinnati, et Eesti ja Soome tasusiisteemid erinevad markimisvaarselt.
., Erinevad kardinaalselt /.../ ei ole voimalik Eestisse kohandada, sest digusruum,
kogu see taustsiisteem on niivord erinev, traditsioonid on niivord palju erinevad, et

¢

tdna ei ole see Eesti jaoks kindlasti see mudel, mida Eesti saaks rakendada.’

Samuti toob intervjueeritav vélja, et Soome tasusiisteemid ei toeta tootajate motivatsiooni
ega pingutusvalmidust.
,,... pigem ma titleksin et see on teatud arengupeetus, et see ei motiveeri sind t06d

3

rohkem tegema, see motiveerib sind nagu aega tdis istuma..."

Intervjueeritav hindab, et automatiseerimine on ehitusalale samuti laienemas, mis
tdendoliselt muudab tulevikus tdotajate tasusiisteeme.
, kui me votame nagu arengUid silmas pidades, et siuke kdsitoo peaks jdrjest
vihenema ka ehitusprotsessis, ma pigem arvan, et need kes jddvad nendel
palgasiisteem pigem tohustub |.../ sest mingil mddral see osa, mida ei ole voimalik
ehituses mehhaniseerida, see jddb unikaalseks ja tinu sellele unikaalsusele pigem

¢

hakatakse neid spetsialiste tulevikus rohkem vddrtustama. ‘

Intervjueeritavale esitati tdiendav kiisimus, mille osas voiks Eesti ehitussektor rakendada
Soome ehitussektori tasustamise pohimdtteid? Intervjueeritav selgitas, et pigem peaks
uuenema kogu sotsiaalsiisteem.
,»Noh, ma ei usu, et see puudutab nagu lepinguoiguse voi lepingu seaduse poolt, pigem
see puudutab ikka seda sotsiaalsfdidri, kuidas on sotsiaalsiisteem iiles ehitatud, millised
on need erinevad sotsiaaltagatised, kas téokoha kaotuse voi mingi kuidas kellelegi

lubatakse neid lapsehoolduspuhkuseid voi kuidas tasustatakse nditeks tdiendopet...
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Uldiselt hindas intervjueeritav iihe riigi tasusiisteemi kohandamise vdimalust teise riiki

pigem mitte vdimalikuks, kuna tasusiisteem sdltub riigi taustsiisteemist.
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Magistritod eesmirgiks oli selgitada vélja, milliseid ametikohtade hindamise meetodeid
kasutatakse tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevotetes ja kuivord tohusaks ja
konkurentsivoimeliseks hindavad ehitusettevotted rakendatud tasusiisteemi. T60s uuriti
insener-tehnilise personali tasustamise pohimdtteid ning toodi vilja, mille osas erinevad
ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes. Jargnevalt tuuakse vélja uuringu

tulemustest ldhtuv arutelu ja jéareldused.

3.1 Vastused piistitatud uurimiskiisimustele
Alljargnevalt antakse vastused kidesolevas magistritods pustitatud uurimiskiisimustele.

Tulemuste paremaks jdlgimiseks on vastused liigendatud uurimiskiisimuste pohiselt.

Esimene uurimiskiisimus: “Milliseid tasusiisteeme Eesti ja Soome ehitusettevotetes
kasutatakse?”

Kéesolevas uuringus osalenud Eesti ehitusettevotetes kasutusel olevad tasusiisteemid on
enamasti ametikohapShised (86%) ja kombineeritud siisteemid (14%), mis pohinevad
valdavalt isiku ja ametikohtade hindamisel. Eesti ehitusettevotted ainult isiku hindamisel
pohinevat tasustamist ei rakenda. Seevastu uuringus osalenud Soome chitusettevotetes on
valdavalt kasutusel isikupShine tasusiisteem (100%). Eesti Ehitusettevotjate Liidu
tegevdirektor to1 intervjuus vélja, et Eesti ja Soome tasusiisteemid erinevad
markimisvaarselt, Eesti oskus- ja lihttooliste puhul on rakendatav enam ametikohapohine
(tiikitasu arvestuslik meetod), Soomes astmepalgal pdohinev tasustamine (tunnitasu

arvestuslik meetod).

Seega valdavalt pdhinevad ehitusettevdtete tasusiisteemid ametikohtade hindamisel. Kuigi
turuvédrtusel pohinevat hindamist ehitusettevotted ei rakenda, hoitakse end kursis turul
toimuvaga, milleks kasutatakse konsultatsioonifirmade palgauuringuid. Viimase viie aasta
jooksul on palgauuringuid kasutanud valdav osa vastanud ehitusettevotetest. Suured
ehitusettevotted (tootajate arv 250-1000) kasutavad palgauuringuid igal aastal. Seevastu
viiksed ehitusettevotted (tootajate arv 10-49) palgauuringuid ei kasuta, kuna hindavad
uuringuid Kkalliks, kittesaadavaid tulemusi ebakvaliteetseks ja ebapiisavaks, tuues sealjuures
vilja, et vajalik info tootasu médrade osas jouab nendeni kandideerijate vahendusel.
Siinkohal jareldub, et viikeste ehitusettevotete tasusilisteemid pdhinevad seega

juhuslikkusel, mida iildiselt ei peeta tulemuslikuks 1dhenemiseks, kuna see voib kaasa tuua
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liiga korgeid vOi madalaid véljamakseid, mille valtimiseks rakendatakse enamasti
palgauuringuid. Uldiselt kasutavad palgauuringuid ehitusettevotted, kes osalevad ka ise
palgauuringutes. Enam kasutatavad palgauuringud on Rakennusteollisuus RT ry, Fontes
ning Hay Group, millest viimast kasutavad valdavalt véliskapitalil pohinevad ettevotted.
Avalikku statistikat hindavad ehitusettevotted ebapiisavaks, ebakvaliteetseks ning
mittevajalikuks, millest tulenevalt ei ole selle kasutamine tasustamise toetamisel levinud

Eestis ega Soomes.

Pdhipalga osakaal kogutasu paketist on nii Eestis kui ka Soomes valdavalt 71-90%.
Viiksemate echitusettevotete puhul on pdhitasu osakaal madalam, enamasti 51-70%
kogutasust. Uldiselt rakendavad ehitusettevdtted formaalset tasusiisteemi, sealjuures
peetakse oluliseks organisatsiooni sisemist Oiglust tasustamisel. Eesti ehitusettevotete
tasusiisteemid on pigem osaliselt tsentraliseeritud, millest jareldub, et teatud alliiksustes
rakendatakse eraldi tasusiisteeme. Soome chitusettevotetes kasutatakse seevastu valdavalt

sama siisteemi kogu ettevottes.

Teine uurimiskiisimus: “Milliseid ametikohtade hindamise meetodeid kasutatakse
tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevotetes?”

Uuringus osalenud Eesti ehitusettevatetes on tasusiisteemide alusena sarnaselt Kraavi (2015)
uuringule valdavalt kasutusel mitteanaliiiitilised ametikohtade hindamise meetodid:
ametikohtade jarjestamine ja klassifitseerimine - sealjuures kasutatakse enamasti ettevotte
(kontserni) enda vilja to6tatud meetodeid. Konsultatsioonifirmade pakutavatest meetoditest
on enim kasutusel Fontese tooperede kataloog ning analiiiitiline punkt-faktor meetod. Soome
chitusettevotted {tldiselt ametikohtade hindamise meetodeid ei kasuta, kuna nende
tasusiisteemid pdhinevad isikupdhisel lihenemisel. Uksikud uuringus osalenud ettevotted
kasutavad tasusiisteemide alusena Hay Group i Grades’i (analiiiitiline punktfaktormeetod)

ning ettevotte enda meetodeid.

Kolmas uwurimiskiisimus: “Kuivord téhusaks ja konkurentsivoimeliseks hindavad
Eesti ja Soome ehitusettevotted kasutusel olevat tasusiisteemi?”

Uldiselt ehitusettevotted mdddavad tasusiisteemi mdju iildeesmirkide tiitmisele, kuid
valdavalt tehakse seda tunnetuslikult, millest tulenevalt ei saa olla veendunud mdotmise
objektiivsuses. Tasusiisteemide tohusust ning konkurentsivdimelisust hindavad kdrgemalt

Eesti ehitusettevotted, kes on veendunud, et tasusiisteem toetab neid nii tootajate hoidmisel,
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motiveerimisel, varbamisel kui ka ettevotte iildiste eesméirkide saavutamisel. Seevastu
Soome chitusettevotted hindavad tasusiisteemi tohusust pigem keskmisele tasemele ning
sellest madalamalt tasusiisteemi kuluefektiivsust ja tootajate rahulolu tasustamisega. Samas
tildise vordluse tulemusena selgus, et chitusettevotted hindavad enda tasusiisteemi tohusust
korgemalt kui seda tegid Eesti organisatsioonid 2015. aastal. Siinkohal on oluline mdista, et
Eesti ehitussektori tootasu méédrad aina enam mitte konkurentsivdimelised, mis on tingitud
madala kvalifikatsiooniga to6tajate suurest osakaalust. Antud asjaolule viidates leitakse, et
ehitusvaldkond Eestis on kaotamas enda konkurentsivoimelisust vorreldes teiste
valdkondadega. Ehitusettevotted ise hindavad aga nii enda majanduslikku edu kui ka
tasustamise strateegia turupositsiooni vorreldes konkurentidega valdavalt juhtivaks.
Ettevotetes, kelle tasusiisteem pohineb ametikohtade hindamisel, hinnatakse rakendatud
tasusiisteemi pigem efektiivseks ja konkurentsivoimeliseks ldhenemiseks. Arvestades, et
toojoupuudus on ehitussektoris slivenev probleem ning konkureerimine t66jou pérast
siivenemas, on oluline omada konkurentsivoimelist tasusiisteemi. Eeltoodust tulenevalt
tuleks hinnata tasusiisteemi tdhusust ja konkurentsivoimelisust regulaarselt ning olla teadlik
konkurentide tasustamise pohimdtetest. Ametikohapohine lihenemine peaks sealjuures

olema kombineeritud turupdhise 1&henemisega, mis toetab konkurentsivoimet tooturul.

Neljas uurimiskiisimus: “Millised tegurid méjutavad insener-tehnilise personali
tasustamist Eestis ja Soomes?”

Ehitussektoris levinud iileostmine (eelkdige insener-tehnilise personali puhul) tingib pidevat
vajadust olla kursis konkurentide poolt pakutavate to6tasu madradega. Valdavalt sdltubki
insener-tehnilise personali tasu konkurentide pakutavast to6turul, sealjuures pShineb see
enam individuaalsetel kokkulepetel. Pohitasu tdusu osas peetakse oluliseks nii t66 sisulist
muutumist kui ka tootajate individuaalseid tulemusi ning kompetentside arendamist.
Koikides uuringus osalenud ehitusettevotetes rakendatakse insener-tehnilise personali puhul
tulemustasustamist, mis pohineb ehitusprojektide finantsniitajate pdhjal ning mille eesmérk
on toetada todtajate motivatsiooni ning soodustada ettevottesisest konkurentsi. Lisaks
tulemustasustamisele peetakse insener-tehnilise personali puhul oluliseks arengu ja karjdri
voimalusi, tookeskkonda ning mitterahalisi boonuseid (ithised reisid, sporditoetus).
Teoreetilises osas viitas t00 autor Soomes rakendatavate soodustustele ja hiivitistele, kus on
levinud kompensatsioonid auto, telefon, tootervishoiu teenus, lisamaksed pensionifondi,
hambaravi, toetused perekondlike siindmuste puhul, kultuuriiirituste piletid, majutus (nt

Eestist tulnud tootajatele) ja toitlustuskulude hiivitamine. Eestis on seevastu levinud
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tdiendkoolitused, iihisiiritused, soodushinnaga organisatsiooni tooted, toetused isiklike
stindmuste puhul, vaba pédev keskmise palga séilitamisega. Kuigi kéesoleva uuringu raames
mitterahalisi hiivitisi ei uuritud, voib teoreetilise materjali pdhjal jareldada, et Soome
ettevotted pakuvad enam sotsiaalseid tagatisi kui Eesti ettevotted. Arvestades, et insener-
tehnilise personali osas peetakse oluliseks ka mitterahalise kompensatsioonipaketi
olemasolu, on enam konkurentsivdimeline Soome ehitusettevotete pakutav pakett, mis
annab Soome ettevotetele eelise todturul konkureerimisel. Siinkohal teeb t66 autor soovituse
samalaadse uuringu labiviimisel késitleda kogutasu moodustumist ning analiiiisida, milliseid

soodustusi rakendatakse ja kuivord mojutavad need ettevotete konkurentsivoimet toSturul.

3.2 Empiirilise uuringu tulemuste vordlus teoreetilise taustaga

Magistritod teoreetilises osas viitas autor seisukohtadele, et makromajanduslikud
muudatused tingivad vajadust muuta ka organisatsioonide tasusiisteeme, mille 0sas
ametikohtade hindamise alusel loodud tasusiisteem, mis keskendub organisatsiooni sisemise
oigluse tagamisele, ei ole konkureerimiseks piisav. To0suhete muutumine ajaliselt lithemaks
ja mitmekesisemaks ei toeta ametikohtade hindamise alusel loodud tasusiisteemi
rakendatavust, kuna viimane on iiles ehitatud organisatsiooni sisemisele karjaarile. Kui Evert
Kraavi magistritdos selgus, et Eesti organisatsioonid kasutavad valdavalt ametikohapdhist
tasusiisteemi, siis kidesolev uuring tdestas, et kuigi Eesti ehitusettevdtetes on sarnaselt Kraavi
uuringuga kasutusel ametikohapdhine ja kombineeritud tasusiisteem, kasutavad Soome
chitusettevotted isikupOhist tasusiisteemi, mida peetakse ildiselt kaasaegsemaks
lahenemiseks. Uuringus osalenud Eesti ehitusettevotted peavad aga siiani oluliseks
organisatsiooni sisemist Oiglust, mille osas t66 autor leiab, et peaks toimuma moningane
diferentseeritus. T66joupuudus ning teatud liiki ehitustddde hooajalisus ning populaarsus (nt
intervjuus kirjeldatud betooni-buum) tingib to6tasude tdusu, mis kujuneb vastava ajahetke
ametikoha turuvaartusest ldhtuvalt. Sellest tingituna ei peaks ametikohtade hindamine ning
organisatsiooni sisemine oOiglus olema primaarsed, kuna need ei ole majanduslike
muudatustega kooskdlas ega toeta ettevotete konkureerimisvoimekust todturul. Arvestades,
et ametikohapdhine hindamine on eelkdige sobilik organisatsioonidele, mis on orienteeritud
organisatsiooni sisesele karjdérile, ei toeta antud meetodi rakendamine liithi- ja hooajaliste
tootajate kasutamist, mille jatkuvale vajadusele ehitussektoris viitas Eesti Ehitusettevotjate

Liidu viimane t66jouvajaduse uuring.
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Teoreetilises osas toodud isikupShise lahenemise 0sas tasustamisele hinnatakse jatkuvat
trendi, mida soodustab eelkdige paindlike toosuhete levik. Individuaalsem ldhenemine on
iildiselt levinum kvalifitseeritud t66jou osas, keda hinnatakse enam motiveerituks ning
ambitsioonikamaks. Kuigi magistritoo teoreetilises osas viidatud materjalide alusel vois
hinnata, et ka Soome chitusettevotetes on enam kasutusel ametikohapShine tasusiisteem, Siis
1abi viidud uuringu alusel rakendavad uuringus osalenud Soome chitusettevotted isikupohist
tasuslisteemi, sealjuures on nende tasusiisteemid valdavalt tsentraliseeritud (k&igil
alliiksustel on sama siisteem). Paraku ei ole autoril voimalik vélja tuua, kas uuringus
osalenud ehitusettevotete tootajaskond koosneb vaid insener-tehnilisest personalist voi
omatakse ka oskustoolisi, kellest viimase osas lasub kohustus rakendada kollektiivlepingute
pohjal astmelist palgasiisteemi, mis aga ei vélista ametikoha- voi isikupdhise 1dhenemise
rakendamist. Siinkohal leiab t66 autor, et to6tajaskonna pShine analiiiis v3iks olla mone

jargneva uuringu kasitluses.

Tulemustasustamine, mida koik uuringus osalenud ehitusettevotted kasutavad insener-
tehnilise personali puhul, on iildiselt iseloomulik projektipdhisele ldhenemisele, et
motiveerida tootajaid tulemusele ning toetada eesmérkide saavutamist. Arvestades, et
ehitusettevotted moodavad tasusiisteemi tulemuslikkust valdavalt tunnetuslikult, on oluline
mdista tulemustasustamise vdimalikke riske. Tulemustasustamine, millele on omane liiga
korgete viljamaksete osakaal, vGib kaasa tuua hulgaliselt ootamatuid tagajérgi, eelkdige
seaduseandlike ja kvaliteedinormide eiramist tulemuse saavutamise nimel. Kéesolev uuring
ei kasitlenud tulemustasustamise siisteemi iiksikasjalikumalt, millest tulenevalt puudub
ilevaade vidljamaksete suuruse ning siisteemide iilesehituse osas. Kuigi uuringus késitleti
tootajate pohipalga osakaalu kogutasust, mis on valdavalt 71-90%, ei anna see alust
hindamiseks, kui suures osas on insener-tehnilise personali tasusiisteemid tulemusele iiles
ehitatud. Samuti ei ole voimalik hinnata, kas tulemustasu ehitusettevotetes pShineb vaid
finantstulemustel ning eesmark-eelarve tditmisel voi hinnatakse lisaks kvaliteeti, td6ohutust
ja teisi olulisi nditajaid. Uldiselt on aga tulemustasu efektiivne tulemuslikkuse mdjutaja, seda
eelkdige kui saadav tasu sOltub otseselt tdotaja tegevusest ja hoiakust, mida toGtajal on
voimalik vastavalt enda panusele suunata. TOOtajad eelistavad valdavalt individuaalset
tulemustasustamist, mida peetakse iildiselt ebaefektiivseks ametikohtadel, mis eeldavad
meeskondlikku koostodd. Eeltoodust ldhtuvalt peaksid ehitusettevotted regulaarselt
hindama tulemustasustamise riske, et véltida voimalikke ebasoodsaid tagajargi ning et olla

veendunud, et silisteem toetab nii to6tajate kui ka meeskondade motivatsiooni.
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3.3 Ettepanekud ehitusettevotetele tasusiisteemide parendamiseks
Magistritod empiirilisest uurimusest ldhtuvalt esitatakse alljargnevalt autoripoolsed
ettepanekud uuringus osalenud chitusettevotetele tasusiisteemide parendamiseks ning

tohustamiseks.

Konkurentsivoimekuse tdstmiseks tooturul on oluline olla teadlik konkurentide
tasusiisteemidest ning pShimotetest, mida valdkonnas rakendatakse. Kaesolevast uuringust
ilmnes, et Eesti chitusettevotted kasutavad valdavalt ametikohapdhist hindamist
tasusiisteemide alusena, Soome ehitusettevotted seevastu ldhenevad tasustamisele
isikupdhiselt, mille puhul tasustatakse isiku oskusi ja teadmisi, sealjuures hinnatakse
inimkapitali véirtust ehk mida to6taja annab organisatsioonile. Viimane ldhenemine
voimaldab olla paindlikum to6taja ootuste suunal, mis tagab tooturul konkureerides eelise.
Eesti ehitusettevotted peaksid modtma enda tasusiisteemide tulemuslikkust ning vordlema
seda konkurentidega, et selgitada, kas jatkuv ametikohapdhine 1dhenemine on jétkusuutlik,
arvestades majanduslikke muutusi ning rahvusvahelistumise kasvu. Turupdhine vordlemine
ning hindamine on ehitussektoris oluline, arvestades tdotajate iileostmise levikut ning teatud

toode hooajalisust voi perioodilist populaarsust.

Uldiselt suurendab siisteemne tasusiisteemidele lihenemine nende tdhusust ja
konkurentsivoimelisust, seega peaksid ettevotted mdotma regulaarselt siisteemi tohusust, et
olla veendunud tasusilisteemi sobivuses ettevottele. Kéesolevast uuringust selgus, et
viiksemate tootajate arvuga ehitusettevotted pigem ametikohtade hindamist tasusiisteemi
alusena ei rakenda, samuti ei kasuta viiksemad ettevotted palgauuringuid. T66 autor
soovitab viikestel ettevotetel viia sisse siisteemsem ldhenemine tasustamisele, et toetada
seeldbi ettevotte arengut ning konkurentsivoimelisust. Siisteemsema ldhenemise
rakendamiseks teeb t66 autor ettepaneku kasutada regulaarselt palgauuringuid ning kasutada
ametikohtade hindamise meetodeid. Sobivate lahendustena soovitab t60 autor alustada
mitte-analiiiitilistest meetoditest nagu ametikohtade jérjestamine voi klassifitseerimine, mis
sobivad viiksema arvuga to0tajatega ettevotetele, sealjuures tuleks paralleelselt kasutada
palgauuringuid, et olla kursis todjouturul makstavate méédradega. Juhuslik ldhenemine
tasustamisele v3ib kaasa tuua liiga korgeid vdi madalaid viljamakseid, millest esimese puhul

vOib see pidurdada véikeettevotte voimalikku arengut. Liiga madalad vidljamaksed
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soodustavad seevastu konkurentidel toGtajate lileostmist, mille osas ehitusettevotted on aina

enam ohustatud, arvestades t66j0u vahenemist antud valdkonnas.

Tasusiisteemid peaksid olema ajas muutuvad ning kohanduvad majanduslike muutustega,
sellest tulenevalt soovitab autor hinnata ehituettevdtetel tasusilisteemide ajakohasust ning
vajadustele vastavust. Lisaks soovitab t66 autor kdigil uuringus osalenud ehitusettevotetel
pigem kasutada kombineeritud tasusiisteeme, sealhulgas arvestada turupShise hindamisega,
mis toetab ettevotte konkurentsivoimet tooturul ning on kirjeldatud kui kaasaegsem ja
jatkusuutlikum meetod. Tasusilisteemi pidev hindamine toetab tasusiisteemi tShusust ja

konkurentsivdimelisust.

3.4 Soovitused edasisteks uuringuteks

Kéesoleva magistritoé autor teeb soovituse laiendada alustatud ehitusettevitete pohist
uuringut ning viia 1dbi ehitussektorile laienev tasusiisteemide vordlev uuring Eestis ning
Soomes. Autor hindab, et uuringu jatkamisel sobib kasutada kvantitatiivses uuringus
kasutatud ankeetkiisimustikku, mida on tdiendatud kdesoleva uuringu raames ehitussektorile
iseloomulike kiisimustega. Siiski toob alljargnevalt autor vélja moningaid soovitusi, kuidas

kiisimustikku parendada ning mida jilgida jargneva uuringu puhul.

Autor on seisukohal, et uuringus kasutatud kiisimustik oli piisav, et selgitada vilja
ehitusettevotetes rakendatud ametikohtade hindamise meetodid ja analiilisida
tasusiisteemide tShusust ja konkurentsivoimelisust. Eeltoodust tulenevalt hindab t66 autor,
et kiisimustik on asjakohane samalaadse uuringu ldbiviimiseks. Edasise uuringu puhul
soovitab t60 autor laiendada uuringu késitlust ning lisada juurde kiisimused mitterahalise
tasustamise kohta, mille tulemusena oleks vdimalik analiiisida echitusettevotete poolt
rakendatavaid hiivesid ning soodustusi ja nende tegurite mdju todandjate

konkurentsivoimele tooturul.

Kéesolevast uuringust selgus, et Eestis rakendatavad tasusiisteemid ei ole niivord
tsentraliseeritud kui Soome ehitusettevitetes. Sellest tulenevalt tuleks selgitada, mille osas
tasusilisteemid ettevotte siseselt erinevad, juhul kui alliiksustes kasutatakse erinevaid
tasustisteeme. Oluline oleks uurida lisaks insener-tehnilisele personalile ka
administratiivtootajate ning oskustdoliste tasustamise pohimodtted, mis toetaksid

ehitussektori tasustamispdhimotete moistmist laiapdhjalisemalt.
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Arvestades, et nii Eesti kui ka Soome ehitusettevotted kasutavad tulemustasustamist insener-
tehnilise personali puhul, peab autor oluliseks keskenduda enam tulemustasustamisele.
Autor teeb siinkohal ettepaneku uurida, kui suured on tulemustasu véljamaksed kogutasust
ning kuivord need erinevad ettevotte suuruse alusel. Samuti hindab autor oluliseks uurida
tulemustasustamise pohimotteid ja selgitada, milliseid moddikuid ehitusettevotted
sealjuures kasutavad (nt finantsnditajad, kvaliteet, tdoohutus). Tdiendavalt tasuks uurida, kas
tulemustasustamine on rakendatav individuaalsel vdi meeskondlikul tasandil, et hinnata

tulemustasustamise efektiivsust laiemalt.

Kéesoleva magistritod valim oli kavandatust vdiksem, millest tulenevalt otsustati teema
laiapdhjalisemaks moistmiseks kasutada ka kvalitatiivset meetodit andmete kogumiseks.
Edasise ehitussektorile laieneva uuringu puhul ei pea t06 autor kvalitatiivse uuringu
kasutamist vajalikuks. Oluliseks peab t66 autor siiski koostodd Eesti Ehitusettevotjate
Liiduga ning vdimalusel ka Soome ehitusliiduga (Rakennusliitto), kelle poolt uuringu
vahendamine liidu liikmetele toetaks uuringu ldbiviimist, et tagada piisav valim
toenduspohiste jarelduste tegemiseks. Korralduslikus plaanis teeb autor ettepaneku edasisel
kiisitluse kasutamisel jaotada kiisimused vastavatesse teemaplokkidesse, mis holbustaksid

hilisemat uuringu analiiiisi alajaotuste kaudu.

3.5 Piirangud uuringu tulemuste télgendamisel

Kéesoleva uuringu puhul on oluline arvestada, et esitletud tulemused on laiendatavad vaid
uuringus osalenud Eesti ja Soome ehitusettevitetele. Samuti tuleb mdista, et uuringu
tulemused kajastavad uuringus osalenud ettevotte iihe esindaja vastuseid, kes eeldatavalt on
personalivaldkonna eest vastutav ning omab padevust uuringus késitletud teemade 0sas.
Siiski ei ole autoril vdoimalik esitada veendumust, et koik vastanud on mdistnud kiisimusi
tiheti ning vastused kajastavad ettevotete tegelikke tasustamise praktikaid. Samuti viitab t66
autor, et kvalitatiivse uuringu tulemused kannavad edasi iihe intervjueeritava seisukohti
Eesti ehitusettevOtete tasustamise teemal, sealjuures ei ole vdimalik autoril esitada
veendumust, kuivord teadlik on intervjueeritav Soome ehitusettevotete tasustamise osas,
mida on samuti uuringu tulemustes vélja toodud. Oluline on mdista, et intervjueeritava
esitatud seisukohad ning ndgemused ei pruugi iihtida Eesti Ehitusettevatjate Liidu liikmete

ega teiste valdkonna ekspertide hinnangutega.
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Magistritoo uuringu analiitise vaadeldes on oluline arvestada, et empiirilise uurimuse valimi
véiksus (vdhem kui 15) voib mojutada statistilise analiiiisi aluseks olevaid jaotusi, millest
tulenevalt ei ole voimalik esitada absoluutset veendumust, et andmed on normaalselt
jaotatud, mistottu voib statistilises analiiiisis esineda ebatdpsusi. Véikse valimi tdttu peab
tulemuste esitlemisel ja presenteerimisel olema ettevaatlik, kuna andmed ei ole piisavad, et

teha tdenduspdhiseid voi iildistavaid populatsioonile laiendatavaid jareldusi.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos selgitati vélja, milliseid ametikohtade hindamise meetodeid
kasutatakse tasusiisteemide alusena Eesti ja Soome ehitusettevdtetes ja kuivord tdhusaks ja
konkurentsivoimeliseks hindavad ehitusettevotted rakendatud tasusiisteemi. T60s uuriti
insener-tehnilise personali tasustamise pohimotteid ning toodi vélja, mille osas erinevad

ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes.

Makromajanduslikud muutused ning kasvav liikuvus t66turul mojutab nii téosuhteid kui ka
tootajate muutumist ja karjddri timberkujunemist. Eelkirjeldatust tulenevalt peaksid
organisatsioonide tasusiisteemid olema paindlikud, et reageerida ajakohaselt majanduslikele
muutustele ning toetada seeldbi organisatsiooni konkureerimist to6turul. Ametikohtade
hindamine on viimastel aastakiimnetel olnud levinuimaks meetodiks tasusiisteemide
loomisel, millele on iseloomulik ametikoha véirtuse vélja selgitamine organisatsioonis ning
selle alusel tasustamise hierarhia loomine. Enam levinud ametikohtade hindamise meetodid
on ametikohtade jdrjestamine, ametikohtade klassifitseerimine ning punktfaktormeetod.
Tasustamise arengusuunad viitavad aga ametikohapdhise ldhenemise populaarsuse
vihenemisele ning individuaalse tasustamise ja turupdhise ldhenemise osatdhtsuse
suurenemisele, mida tingib paindlike toosuhete levik ning muutused makromajanduslikus

plaanis.

Vananev t66joud ning tehniliste erialade ebapopulaarsus, tingib nii to6tajate iileostmist kui
ka Eesti ja Soome ehitusettevotete konkureerimist tihisel to6turul. Kuna ehitussektor sdltub
eelkdige inimressursist, siis ilma piisava toojouta ei ole ettevotetel voimalik soovitud
chitusmahte teostada, mis omakorda pidurdab ettevitete ning sektori jatkusuutlikkust.
Konkurentsivoime hoidmiseks on oluline olla kursis tasustamise trendidega ning
konkurentide pakutavaga. Tasustamise pohimodtted Soomes on valdavalt kirjeldatud
kollektiivlepingutes, mis katavad peamised valdkonnad, sh ehituse. Suuremates ettevotetes
rakendatakse iiheaegselt 5-10 erinevat kollektiivlepingut, mis hdlmavad selle alla kuuluvaid
erinevaid tasusiisteeme. Rahvusvahelistes organisatsioonides on sageli kasutusel
korporatsioonipdhine tasusiisteem, mis rakendub koigis tegutsemiskohtades, kuid mille
tasuastmed on kohandatud asukoha ning kollektiivsetest nduetest ldahtuvalt. Ehitussektori
insener-tehnilisele personalile on iseloomulik projektipdhine tulemustasustamine, mis

motiveerib to6tajaid mdistma nii organisatsiooni kui ka todtajale seatud eesmaérke.
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Kéesoleva magistritoo raames viis to0 autor 1dbi empiirilise uurimuse, mille tulemusena leiti
vastused seatud uurimiskiisimustele. Analiilisist ilmnes, et Eesti ehitusettevotted kasutavad
valdavalt ametikohtade hindamist tasusiisteemide alusena, lisaks kasutatakse kombineeritud
tasusiisteeme, mis pohinevad isiku ja ametikohtade hindamisel. Seevastu uuringus osalenud
Soome ehitusettevotted rakendavad isikupdhiseid tasusiisteeme. Alliiksustes erinevate
tasusiisteemide kasutamine on enam levinud Eesti ehitusettevotetes, Soome ettevotetes
rakendatakse iildiselt kogu ettevittes sama siisteemi. Levinud on ettevotte (kontserni) enda
meetodi kasutamine ametikohtade hindamisel. Enam levinud ametikohtade hindamise
meetodid Eesti ehitusettevotetes on ametikohtade klassifitseerimine ja jarjestamine, mis on
levinud {ildiselt Eesti organisatsioonides. Sealjuures Soome chitusettevotted iildiselt
ametikohtade hindamise meetodeid ei rakenda, vaid {liks uuringus osalenud ettevdote kasutab
analiiitilist  punktfaktormeetodit. Tasusiisteemi  tdhususe osas hindavad Eesti
chitusettevotted kasutusel olevat siisteemi korgemalt kui Soome ehitusettevotted. Lisaks
vorreldi  kdesolevas t60s chitusettevotete ning Eesti organisatsioonide tasustamise
praktikaid, millest ilmnes, et chitusettevotete tasusiisteemid pohinevad enam
individuaalsetel kokkulepetel kui Eesti organisatsioonides. T66s uuriti insener-tehnilise
personali tasustamist, mille osas selgus, et koik ehitusettevotted rakendavad
tulemustasustamist. Insener-tehnilise personali puhul jalgitakse ka valdavalt, mida pakuvad
konkurendid t66turul, sealjuures arvestatakse seda tootasu méadra kehtestamisel. Samuti

peetakse insener-tehnilise personali tasustamisel oluliseks uute kompetentside omandamist.

Uuringu tulemuste analiiiisi pohjal tegi autor chitusettevotetele ettepanekud tasusiisteemide
parendamiseks. Olulise ettepanekuna tdi autor vélja vajaduse modta tasusiisteemide
tulemuslikkust ja hinnata, kas ametikohapohine lihenemine on to6turul konkureerimiseks
piisavalt efektiivne meetod. Autor hindab, et Soome ehitusettevotetega konkureerimiseks on
vajalik votta enam kasutusele isikupohine ldhenemine ning pigem kombineerida seda
ametikohapohise ldhenemisega, et tasusiisteem toetaks ettevOtte konkurentsivoimelisust
tooturul ka riikideiileselt. Teise ettepaneku tegi autor véikestele ehitusettevotetele, mis
hdlmas soovitust votta kasutusele siisteemsem ldhenemine tasustamisele, sealjuures
rakendada alustuseks mitteanaliiiitilisi ametikohtade hindamise meetodeid (jarjestamine voi
klassifitseerimine) ja kasutada paralleelselt palgauuringuid, et olla kursis t66turul
makstavate maidradega. Arvestades, et turupdhine hindamine toetab ettevotete
konkurentsivoimet tooturul, tegi autor ettepaneku kasutada ildiselt kombineeritud

tasusilisteeme, sealjuures soovitas hinnata regulaarselt tasusiisteemide ajakohasust ja
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vajadustele vastavust. Lisaks andis t66 autor soovituse laiendada kiesolevat uuringut ja viia
1abi Eesti ja Soome ehitussektori iilene vordlev tasustamise uuring, mis kisitleks lisaks
mitterahalist tasustamist (boonussiisteeme) ning iiksikasjalikumalt tulemustasusiisteeme.
Uuringu tulemuste tdlgendamisel on kédesoleva t66 puhul oluline mdista, et uuringu valimi
véiksusest tulenevalt on tulemused laiendatavad vaid uuringus osalenud Eesti ja Soome

chitusettevotetele, tulemused ei ole iildistatavad laiemale populatsioonile.
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RESUME

“Job Evaluation as a base of Compensation Systems in Estonian and in Finnish
Construction Companies”

Aet Urvast

This Master’s thesis aims to find out what methods in job evaluation are used as bases for
pay structures in Estonian and Finnish building companies, and how efficient and
competitive pay structures are according to building companies. The author explored pay
principles for the engineering and technical personnel, and outlined how pay structures vary

in building companies in Estonia and Finland.

The research problem concerns the lack of labour force in the building sector due to which
building up and cross-border competition on the common labour market is spreading. Lack
of labour force influences companies’ capacity to perform building capacities and hinders
the development of the potential of the area. To ensure adequate labour force and compete
at the labour market, the existence of a competitive payment system is required. Based on
the above-said, it is considered necessary to analyse the payment principles in the building
sector to find out and support the competition of Estonian and Finnish building companies

and the development at the common labour market.

The author of the Master’s thesis uses the questionnaire of payment strategies of
organisations and the efficiency of the payment systems adjusted by x and created by X,
which is supplemented by the author pursuant to the survey. The questionnaire includes
multiple-choice questions and statements of which 32 are compulsory and 8 voluntary. In
addition, a qualitative survey is carried out, within which an expert interview with the CEO
of the Estonian Association of Construction Entrepreneurs iss conducted in order to get a

bigger picture of the topic discussed.

In the empirical survey the following questions are asked:
1. Which kind of payment systems are used in Estonian and Finnish construction
companies?
2. Which kind of methods are used for the assessment of posts used as the basis of

payment systems in Estonian and Finnish construction companies?
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3. How effective and competitive are the payment systems according to Estonian and
Finnish construction companies themselves?
4. Which kind of factors influence the payment of the technical staff in Estonian and

Finland?

Macro-economic changes and increasing mobility at the labour market influence labour
relations and the changes concerning employees and the rearrangement of their careers.
Based on the above-said, the payment systems of organisations have to be flexible in order
to respond duly to economic changes and support the competition of organisations at the
labour market. The assessment of posts has become the most wide-spread method in the
creation of payment systems within the last decades, characterised by the establishment of
the value of the post in the organisation and a payment hierarchy created on the basis of that.
The more wide-spread position assessment methods are the ranking of the posts, the
classification and the point factor method. The development trends of payment systems refer
to the decrease of the popularity of the post-based approach and to the increase of individual

payment and the importance of the market-based approach.

The aging population and the unpopularity of technical subjects causes buying up of labour
force and competition between Estonia and Finnish construction companies at the common
labour force market. Without adequate labour force companies cannot provide required
building capacities, which in its turn hinder the sustainability of the companies and the
sector. The principles of payment in Finland are predominantly described in collective pay
agreements, which cover main areas, including construction. In international organisations
corporation-based payment systems are often implemented, which is used in all places of
activity but which pay levels are adjusted according to the location and requirements
proceeding from the collective pay agreement. The technical staff of the construction sector
is characterised by project-based performance pay, which motivates people to understand
that both - the goals established to the organisation and the individual and carry out projects

successfully.

Within the framework of this Master’s thesis, the author carries about an empirical study as
the result of which answers to the established questions are received. The analysis show that
Estonian construction companies mainly use the assessment of work posts as the basis of

payment system, in addition combined payment systems are used, which are based on the
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assessment of the person and the work posts. But the Finnish constructions in the survey
implement individual-based pay systems. The most widely-spread post assessment methods
in Estonian construction companies are the classification and ranking of work posts. Finnish
construction companies generally do not use the work posts ranking system; only one
participant in the survey uses the analytical point factor method. Using different payment
systems is more common in Finnish companies than in Estonian construction companies, in
Finnish companies the same system is used throughout the company. The company’s
(group’s) own method of assessment is widely used for the valuation of work posts. As far
as the efficiency of the payment system is concerned, Estonian construction companies value
the implemented system higher than Finnish construction companies. In addition, the paper
also studies payment practices in construction companies and Estonian organisations, which
show that payment systems of construction companies are based more on individual
agreements than in Estonian organisations. The paper explains the payment of technical
staff, which shows that all construction companies implement performance pay. In regard to
the technical staff one has to follow what competitors offer at the labour market and take
that into account when appointing the payment rates. In case of the technical staff also the

acquisition of new competencies is considered relevant.

Based on the analysis of the results, the author makes a suggestion to Estonian construction
companies to measure the efficiency of construction companies and assess if post-based
approach is adequate enough for competing at the labour market. The author suggest small
construction companies to implement a more systematic approach to payment, to apply
ranking or classification for assessing the suitable posts apply parallel payment surveys to
be well-informed about the rates paid at labour market. Taking into account that market-
based assessment supports companies’ competitiveness at the labour market, the author
recommends using a combined payment systems and regularly assess the relevance of the
payment systems and their compliance with needs. As the result of the empirical survey, the
author makes a suggestion to carry out a comparative survey in Estonian and Finnish
construction sectors to discuss performance pay systems and non-pecuniary payments

(bonus systems) better.
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LISA 1 — Uurimuse kiisimustik Eesti ehitusettevotetele

Lugupeetud ehitusettevotte esindaja!

Kéesoleva kiisimustiku eesmirk on kaardistada Eesti ja Soome ehitusettevotetes
kasutatavad tasusiisteemid ning insener-tehnilise personali tasustamispohimotted. Uuringu
kdigus kogutud andmeid kasutatakse TTU majandusteaduskonna personalitdd ja —arenduse
eriala magistritods. Andmeid analiiiisitakse {ildistatud kujul, saadud infot ei avaldata
kolmandatele isikutele.

Vastamine votab aega umbes 15 minutit. Kiisimustik on avatud kuni 06. mérts 2017.

Kiisimustiku 16pus on vdimalus paluda endale kokkuvdte uuringu tulemustest, mis
edastatakse soovijatele juunikuu jooksul.

Head vastamist soovides!
Aet Urvast

1) Tootajate arv ettevottes (taandatud tidiskohale):*

2) Ettevotte kapitali péritolu:*

() Kohalik kapital

() Viliskapital

() Riiklik kapital

() Segakapital (kohalik- ja véliskapital)

3) Millist ametikohtade hindamise meetodit kasutatakse teie ettevottes?*
(Ametikohtade hindamine ehk t66de omavahelise suhtelise vdértuse leidmine
tasusilisteemide jaoks)

] Ametikohtade jirjestamine

] Ametikohtade klassifitseerimine (nt toopered)

] Ametikohtade analiiiitiline hindamine (nt punkt-faktor meetod)

] Ametikoha turuvédrtuse hindamine (nt market-pricing)

] Ei kasuta hindamist
] Moni teine meetod (palun tipsustage)

[
[
[
[
[
[

4) Milline tasusiisteem on teie ettevottes hetkel kasutusel?*

() Valdavalt ametikohapdhine tasusiisteem (st tasude médramise aluseks on ametikoha
sisu ja lilesanded)
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() Valdavalt isikupohine tasusiisteem (st tasude midramise aluseks on todtaja oskused
ja kompetentsid)

() Moni teine variant (palun tdpsustage)

5) Kas teie ettevotte praegune tasusiisteem pohineb ametikohtade hindamisel?*
() Jah

() Ei

() Osaliselt (nt mones alliiksuses)

() Moni teine variant (palun tdpsustage)

6) Kas teie ettevottes kasutatakse tootasu madrade kehtestamisel konsultatsiooni—
firmade palgauuringute infot?*

Moelge palun viimase 5 aasta praktika peale.

() Jah, kasutame igal aastal

() Jah, kasutame aeg-ajalt

() Ei kasuta palgauuringuid

() Moni teine variant (palun tédpsustage)

Kui vastasite eelmisele kiisimusele eitavalt, siis palun tdipsustage:
7 ) Miks teie ettevotte ei kasuta konsultatsioonifirmade palgauuringute infot?

[ ] Palgauuringute raskendatud kéttesaadavuse tottu
[ ] Palgauuringute hinnakalliduse tottu

[ ] Palgauuringute ebakvaliteetse ning ebapiisava info tottu
[ ] Moni teine variant (palun tdpsustage)

8) Kas teie ettevote osaleb palgauuringutes?*
Mbdelge palun viimase 5 aasta praktika peale.

() Jah, osaleme igal aastal

() Jah, osaleme aeg-ajalt

() Ei osale palgauuringutes

() Mdni teine variant (palun tdpsustage)

9) Kas teie ettevottes kasutatakse tootasu miidrade kehtestamisel riikliku avalikku
statistikat?*

() Jah
()Ei
() Moni teine variant (palun tdpsustage)

Kui vastasite eelmisele kiisimusele eitavalt, siis palun tdpsustage:
10 ) Miks teie ettevotte ei kasuta tootasu méidrade kehtestamisel riiklikku avalikku
statistikat?

[ ] Avalike andmete raskendatud kéttesaadavuse tottu
[ ] Avalikud andmed ei ole piisavalt kvaliteetsed
[ ] Avalikud andmed annavad edasi ebapiisavat infot
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[ ] Moni teine variant (palun tdpsustage)

11) Milline on teie ettevotte tasustamise strateegia turupositsioon vorreldes
konkurentidega?*

() Juhtiv (iile turu keskmise taseme)

() Vordne (turu keskmisel tasemel)

() Jargiv (alla turu keskmise)

12) Kas teie ettevottes on tsentraliseeritud tasusiisteem (koigil alliiksustel on sama
siisteem)?*

() Jah, taielikult tsentraliseeritud

() Osaliselt (nt monel alliiksustel on eraldi tasusiisteem)

() Ei, alliiksustel on vabadus luua oma tasusiisteem

13) Kui suur on pohipalga osakaal keskmiselt teie ettevotte kogutasu paketist?*
() Kuni 50%

() 51-70%

() 71-90%

()91-100%

14) Kas tootaja pohipalga tous teie ettevottes soltub tootaja individuaalsetest
tulemustest?*

() Jah, enamasti

() Osaliselt (nt palgatdusu aluseks on valdavalt t66 sisu muutus, kuid arvestatakse ka
tootaja tulemusi)

() Uldse mitte (nt palgatdus ei soltu tulemustest, seda tasustatakse tulemustasudega)

15) Kas teie ettevottes soltub insener-tehnilise personali tootasu sellest, mida pakuvad
konkurendid tooturul?*

() Jah

() Ei

() Mdni teine variant (palun tdpsustage)

16) Kas teie ettevottes kasutatakse insener-tehnilise personali puhul
tulemustasustamist?*

() Jah
() Ei

() Moni teine variant (palun tdpsustage)

17) Kas teie ettevottes insener-tehnilise personali pohipalga tous soltub uute
kompetentside omandamisest?*

() Jah

() Osaliselt (nt palgatdusu aluseks on valdavalt t66 sisu muutus, kuid arvestatakse ka
tootaja arengut)

() Uldse mitte
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18) Jirgnevalt hinnatakse esitatud viiteid, kuivord need iseloomustavad teie
ettevotet ning selle personalijuhtimise ja tootajate tasustamise praktikaid.*

Autori kommentaar: Viidetele vastatakse jdargneval skaalal:
() Ei ndustu () Pigem ei noustu () Nii ja naa () Pigem ndustun () Noustun tdielikult

- Meie ettevotte tasusiisteem on kavandatud selliselt, et oluline osa to0joukuludest
on muutuv (st iiles ehitatud tulemustasule).

- Meie ettevotte tasusiisteemi eesmirgiks on tootasude sisemine diglus (tootasu
vastavus ametikoha viirtusega ettevottes).

- Meie ettevottes arvestatakse tasumiirade puhul enam viliseid turutegureid
(vilist oiglust ehk palgataset teistes samalaadsetes ettevotetes) kui tootasude
sisemist oiglust.

- Meie ettevottes ei avalikustata informatsiooni tootajate tootasude kohta.

- Meie ettevottes on sisekorra eeskirjas (vo6i muus tootajatele taitmiseks
kohustuslikus dokumendis) méiratud, et tootajatel on keelatud avalikustada oma
tootasu suurust teistele tootajatele ja kolleegidele.

- Meie ettevotte tootajaid kaasatakse palgasiisteemi loomisse ja suuremate
muudatuste tegemisse.

- Tootaja staaZ meie ettevottes on oluline tegur tootasu midramisel.
- Tootajate premeerimisel hinnatakse kdorgemalt ettevotte pikaajaliste eesmarkide
saavutamist toetavaid tulemusi (st liihiajaliste eesmirkide saavutamine on

viiksema kaaluga).

- Tootasude kokkulepped meie ettevottes on valdavalt individuaalsed (juht otsustab
iga tootaja tootasu miéira).

- Ettevotte tasusiisteem toetab ettevotte eesmirkide saavutamist.

- Uldiselt on ettevdttes kasutatavad tasustrateegiad omanikele (aktsioniridele)
tulusad.

- Tootajad on rahul ettevotte tasustamise praktikatega.

- Ettevottes rakendatav tasusiisteem aitab oluliselt kaasa tootajate hoidmisele,
viarbamisele ja motiveerimisele.

- Meie ettevotte tootajate tasustamise praktikad on viga kuluefektiivsed.
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19) Kui efektiivne vahend on teie hinnangul ametikohtade hindamine tasusiisteemi
loomise alusena (oma ettevotte niitel)?

() Pigem ei ole efektiivne
() Monevorra efektiivne
() Pigem on efektiivne

20) Kui konkurentsivoimeline on teie hinnangul ametikohtade hindamise alusel loodud
tasusiisteem (oma ettevotte néitel)?

() Pigem ei ole konkurentsivoimeline
() Mdnevorra konkurentsivoimeline
() Pigem on konkurentsivéimeline

21) Kui kuluefektiivseks hindate ametikohtade hindamise méju oma ettevotte
tasusiisteemile?

() Pigem ei ole kuluefektiivne

() Mdnevdrra kuluefektiivne

() Pigem on kuluefektiivne

22) Kas teie ettevottes moodetakse tasusiisteemi moju ettevotte iildeesmirkide
taitmisele?*

() Jah, siistemaatiliselt

() Jah, mittesiistemaatiliselt (tunnetuslikult)

() Ei moddeta

23) Hinnake palun, milline on teie ettevotte praegune iildine palgatase vorreldes
Eesti turuga:*

() Oluliselt iile keskmise

() Pigem {ile keskmise

() Keskmisega samal tasemel

() Pigem alla keskmise

() Oluliselt alla keskmise

24) Kuidas hindate oma ettevotte majanduslikku edu, vorreldes teiste
chitusettevotetega turul?*

() Ule keskmise

() Keskmine

() Alla keskmise

25) Ametikohtade klassifitseerimise meetodid, mida teie ettevottes kasutatakse:
[ ] Fontese toopered (Tooperede kataloog)

[ ] Mercer'i toopered (MUPC System)

[ ] Hay Group'i todpered (Job Family Modelling)

[ ] Aon Hewitt'i klassifitseerimine (CareerLink)
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[ ] Towers Watson'i klassifitseerimine (Job Architecture)

[ ] ISCO (International Standard Classification of Occupations) klassifitseerimine
[ ] Ettevotte (kontserni) enda meetod

[ ] Ei kasutata ametikohtade klassifitseerimist

[ ] Moni teine variant (palun tipsustage):

26) Ametikohtade analiiiitilise hindamise meetodid, mida teie ettevottes
kasutatakse:

[ ] Fontese analiiiitiline (punkt-faktor) meetod
[ ] Mercer't IPE meetod

[ ] Hay Group'i Grades meetod

[ ] Aon Hewitt'i Job Link meetod

[ ] Towers Watson'i Job Levelling meetod

[ ] Ettevotte (kontserni) enda meetod

[ ] Ei kasutata ametikohtade analiiiitilist hindamist
[ ] Mdni teine variant (palun tipsustage):

27) Palgauuringud, mida ettevottes kasutatakse:
[ ] Fontes

[ ] Mercer

[ ] Hay Group

[ ] Aon Hewitt

[ ] Towers Watson

[ ] Palgainfo Agentuur

[ ] Rakennusteollisuus RT ry
[

] Moni teine variant (palun tdpsustage):

28) Juhul, kui soovite kokkuvotet uuringu tulemustest, palun lisage enda e-posti

aadress.
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LISA 2 — Uurimuse kiisimustik Soome ehitusettevotetele

Hyvé rakennusyhtion edustaja!

Tamin kyselyn tavoitteena on kartoittaa Viron ja Suomen rakennusyhtioissid kaytettdvia
palkkausjérjestelmid ja palkkausperiaatteita insindoritason henkildston osalta. Tutkimuksen
puitteissa kerdttyja tietoja kdytetddn Tallinnan teknillisen yliopiston talouden tiedekunnan
henkildstotoiminnan ja kehittdimisen alan maisterintutkinnon loppututkielman laatimisessa.
Tietoja analysoidaan vain yleistetyll4 tasolla.

Vastaamiseen kuluu noin 15 minuuttia. Kyselyyn voi vastata 7. maaliskuuta 2017 saakka.

Kyselyn loppuosassa voi jéttdd pyynnon saada yhteenveto tutkimustuloksista, se ldhetetdén
sitd pyyténeilld ensi kesédkuun aikana.

Kiitos, ettd vastaatte kyselyyn!
Aet Urvast

1) Tyontekijoiden lukuméiari yhtiossa (kokopaiivityontekijoina laskettuna):*

2) Yhtion paidoman alkuperi:*

() Kotimaisten omistajien sijoitus

() Ulkomaisten omistajien sijoitus

() Valtion omistama yhtio

() Seka-alkuperd (kotimaiset ja ulkomaiset omistajat)

3) Millainen tyon vaativuauden arviointi on teidin yhtiossi kiaytossa?*
(Ty6n vaativuuden arviointi eli toiden keskindisen suhteellisen arvon méaarittely
palkkausjérjestelmid varten)
[ ] Tyon rankkaus

] Ty6n luokittelu (mm. tyoperheet)

] Tyodtehtdvien analyyttinen arviointi (mm. pisteytysmenetelméd)

] Arviointia ei kdyteté

[

[

[ ] Tyotehtdvien markkina-arvon arviointi (mm. market-pricing)
[

[ ] Jokin muu menetelma, mik&?

4) Millainen palkkausjirjestelma on teidin yhtiossi tilli hetkelld kiytossa?*
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() Yleisesti ottaen tyotehtdviin perustuva palkkausjirjestelmai (eli palkka méaéritelldan
tyotehtdvien siséllon ja tehtdvén vaativuuden mukaisesti)

() Yleisesti ottaen henkildihin perustuva palkkausjérjestelma (eli palkat maéritelldan
yksittdisen tyontekijadn osaamisen ja patevyyden perusteella)

() Jokin muu jérjestelma, mika?

5) Perustuuko teidéin yhtion nykyinen palkkausjirjestelmé tyon vaativuuden
arviointiin?*

() Kylla

() Ei

() Osittain (mm. joissakin yksikoissd)

() Jokin muu vaihtoehto, mik&?

6) Kiytetiinko teidin yhtiossa palkkatasojen méirittelyssi konsulttiyhtididen
palkkaustutkimuksissa saatuja tietoja?*

Huomioi vastauksen antamisessa viime viiden vuoden kdytdntod.
() Kylla, vuosittain

() Kyll4, aina valilla

() Meillé ei kaytetd palkkatutkimuksia

() Jokin muu vaihtoehto, mika?

Jos vastasitte edelliseen kysymukseen kieltdvin vastauksen, sitten tdsmentdkdd:

7) Miksi teidédn yhtiossi ei kdyteti konsulttiyhtioiden palkkaustutkimuksissa saatuja
tietoja?

[ ] Palkkaustutkimusten tulosten hankkiminen on hankalaa

[ ] Palkkaustutkimusten korkean hinnan johdosta

[ ] Palkkaustutkimusten huonon laadun ja riittdméattomien tietojen johdosta

[ ] Jokin muu vaihtoehto, mika?

8) Osallistuuko teidin yhtio palkkaustutkimuksiin?*
Huomioi vastauksen antamisessa viime viiden vuoden kdytdntod.
() Kylla, vuosittain

() Kylla, aina valilla

() Ei

() Jokin muu vaihtoehto, mika?

9) Kiytetaanko teidian yhtiossia palkkatasojen méaarittelyssi valtion julkaisemia
tilastotietoja?*

() Kylla

() Ei

() Jokin muu vaihtoehto, mika?
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Jos vastasitte edelliseen kysymukseen kieltdvin vastauksen, sitten tdsmentdkdd.:

10) Miksi teidéin yhtiossi ei kiyteta palkkatasojen méirittelyssi valtion julkaisemia
tilastotietoja?

[ ] Julkisten tietojen hankkimisen hankaluuden johdosta

[ ] Julkiset tiedot eivit ole riittdvan laadukkaita

[ ] Julkiset tiedot eivit vélitd riittdvasti tietoja

[ ] Jokin muu vaihtoehto, mika?

11) Millainen on teidiin yhtion palkkausstrategian markkina-asema Kilpailijoihin
verrattuna?*

() Johtava (markkinoiden yli keskitason ylittdva)
() Tasa-arvoinen (markkinoiden keskitasolla)
() Sitd seuraava (alle markkinoiden yli keskitason)

12) Onko teidin yhtiossa kiytossi keskitetty palkkausjirjestelmi (kaikissa yksikoissa
sama jirjestelmii)?*

() Kyll4, koko yhtion osalta keskitetty jarjestelma

() Osittain (mm. joissakin yksikoissé erillinen palkkausjérjestelma)

() Ei, yksikoilld on vapaus kehittdd oma palkkausjérjestelma

13) Millainen on peruspalkan osuus keskiméiirin teidiin yhtion palkkapaketista?*
() Enintéén 50%

() 51-70%

() 71-90%

() 91-100%

14) Riippuuko tyontekijin peruspalkan korotus teidin yhtiossa tyontekijin
henkilokohtaisesta suorituksesta?*

() Kylla, useimmiten

() Osittain (esim. palkankorotus perustuu yleensa tyotehtdvien muutokseen, mutta
huomioidaan myds tyontekijin oma suoritus)

() Ei lainkaan (esim. palkankorotus ei ole riippuvainen suorituksesta, siitd palkitaan
tulospalkkiolla)

15) Onko teidiin yhtiossi insinooritaso tyontekijin palkka riippuvainen siiti, miti
kilpailijat tyomarkkinoilla maksavat?*

() Kylla

()Ei

() Jokin muu vaihtoehto, mika?

16) Kiytetidnko teidin yhtiossd insinooritason tyontekijoiden kohdalla
tulospalkkiojarjestelmaia?*

() Kylla

() Ei

() Jokin muu vaihtoehto, mika?
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17) Riippuuko teidin yhtion insinooritason tyontekijoiden palkankorotus uusien

pitevyyksien hankkimisesta?*
() Kylla

() Osittain (esim. palkankorotus perustuu l&hinnd tyotehtdvien muutokseen, mutta
huomioidaan myo0s tyontekijén suoritus)

() Ei lainkaan (esim. palkankorotus ei ole riippuvainen suorituksesta, siitd palkitaan
tulospalkkiolla)

18) Seuraavassa pitii antaa oma arvionsa viitteisti sen pohjalta, minké verran ne
pitevit teidin yhtion seki sen henkilostopolitiikan ja tyontekijoiden palkkauksen
osalta.*

Tekijin kommentti: Vastaaminen seuraavan asteikon mukaisesti:

() En ole samaa mieltd ( ) En ole aivan samaa mieltd ( ) Joskus on, joskus ei ( ) Olen
melkein samaa mieltd () Olen tdysin samaa mieltd

- Meidén yhtion palkkausjirjestelmi on suunniteltu siten, etti suurin osa
tyovoimakustannuksista on muuttuvia kuluja (eli perustuu tulospalkkioon).

- Meidéin yhtion palkkausjirjestelmén tavoitteena on palkkojen sisiisen
oikeudenmukaisuuden saavuttaminen (palkka vastaa tyon arvoa yhtion sisélli).

- Meidén yhtiossia huomioidaan palkkatasojen kohdalla liihinné ulkoisia
markkinatekijoiti (ulkoista oikeudenmukaisuutta eli palkkatasoa muissa
samanlaisissa yhtioissi), ei niinkain palkkojen sisiisti oikeudenmukaisuutta.

- Meidén yhtiossd ei anneta tietoja tyontekijoiden palkkatasoista.

- Meidin yhtiossd on toimintasasinnoissa (tai muussa tyontekijoiti sitovassa
asiakirjassa) saidetty, ettd tyontekijit eivit saa julkaista palkkatasoaan muille
tyontekijoille ja tyotovereille.

- Meidén yhtion tyontekijéit osallistuvat palkkajirjestelmin kehittimiseen ja
isompien muutosten tekemiseen.

- Tyotekijan tyosuhteen kesto meidin yhtiossi on merkittivi tekija palkkatason
maarittelyssa.

- Tyontekijoiden palkitsemisessa huomioidaan erityisesti yhtion pitkin tihtiimen
tavoitteiden saavuttamista tukevaa suoritusta (eli lyhyen tihtiimen tavoitteisiin

padsemiselld on pienempi painoarvo).

- Palkkaneuvottelut ovat meidin yhtiossa lihinni yksilollisidi (esimies paattaia
jokaisen tyontekijan palkkatason erikseen).

- Yhtion palkkausjirjestelmé tukee yhtion tavoitteiden saavuttamista.
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- Yhtiossi kiytettivit palkkausstrategiat ovat yleisesti ottaen omistajien (osakkaiden)
kannalta kannattavia.

- Tyontekijat ovat tyytyviisia yhtion palkkauskéytintoihin.

- Yhtiossid sovellettava palkkausjarjestelmi tukee merkittivissid madirin
tyontekijoiden tyosuhteiden ylldpitoa, rekrytointia ja motivointia.

- Meidiin yhtion tyontekijoiden palkkauskiytinnot ovat erittiin
kustannustehokkaita.

19) Kuinka tehokas viiline on tyon vaativauden arviointi teidéin arvionne mukaan
palkkausjirjestelméin luomisen perustana (oman yhtion mallin pohjalta)?

() Ei kovin tehokas
() Jonkin verran tehokas
() Melko tehokas

20) Kuinka kilpailukyk}/inen on teidin arvionne mukaan tyon vaativauden arviointin
perusteella kehitetty palkkausjéirjestelmé (oman yhtion mallin pohjalta)?

() Ei kovin kilpailukykyinen
() Jonkin verran kilpailukykyinen
() Melko kilpailukykyinen

21) Kuinka kustannustehokkaaksi arvioitte tyon vaativuuden arviointin vaikutuksen
oman yhtionne palkkausjirjestelmain?

() Ei kovin kustannustehokas

() Jonkin verran kustannustehokas

() Melko kustannustehokas

22) Mitataanko teidin yhtiossd palkkausjirjestelmin vaikutusta yhtion yleisten
tavoitteiden saavuttamiseen?*

() Kylla, jarjestelmallisesti

() Kylla, epdjarjestelmaéllisesti (arvioinnin pohjalta)

() E1 mitata

23) Antakaa arvionne siitd, miki on teidéin yhtionne timin hetken palkkaustaso
Suomen markkinoiden yleistilanteeseen verrattuna:*

( ) Huomattavasti yli keskitason
() Hieman yli keskitason

() Keskiméérin samalla tasolla
() Hieman alle keskitason

( ) Huomattavasti alle keskitason

24) Miten arvioitte oman yhtionne taloudellista menestysti muihin markkinoilla
toimiviin rakennusalan yhtioihin verrattuna?*
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() Yli keskitason
() Keskiméérin samalla tasolla
() Alle keskitason

25) Tyon luokituksen menetelmiit, joita teidin yhtiossi kiytetiin:
[ ] Fontes:en tyoperheet (Tyoperheiden kansio)

[ ] Mercer:in tyoperheet (MUPC System)

[ ] Hay Group:in tyoperheet (Job Family Modelling)

[ ] Aon Hewitt:in luokittelu (CareerLink)

[ ] Towers Watson:in luokittelu (Job Architecture)

[ 1 ISCO (International Standard Classification of Occupations) luokittelu
[ ] Yhtion (konsernin) itse kehittimé menetelma

[ ] Tyon luokittelua ei kiytetd
[ ] Jokin muu vaihtoehto, mika?

26) Tyotehtivien analyyttisen arvioinnin menetelmit, joita teidin yhtiossi kaytetiin:

| Fontes:en analyyttinen (pisteytys) menetelma
] Mercer:in IPE menetelma

] Hay Group:in Grades menetelma

] Aon Hewitt:in Job Link menetelma

] Towers Watson:in Job Levelling menetelméa

] Yhtion (konsernin) itse kehittdima menetelma
] Tyon analyyttisiéd arviointid ei kdyteta

] Jokin muu vaihtoehto, mika?

[
[
[
[
[
[
[
[

27) Palkkatutkimukset, joita teidin yhtiossi kiytetain:

| Fontes

| Mercer

] Hay Group

] Aon Hewitt

] Towers Watson

] Palgainfo Agentuur

] Rakennusteollisuus RT ry

] Palkkatutkimuksia ei kéyteta
[ ] Jokin muu vaihtoehto, mika?

— e

28) Jos haluatte saada yhteenvedon tutkimuksen tuloksista, jittikai tihin

sahkopostiosoitteenne.
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LISA 3 — Intervjuu kiisimused Eesti Ehitusettevotjate Liidu esindajale

| EESTI EHITUSETTEVOTETES KASUTATAVAD TASUSUSTEEMID

1.
2.

Milliseid tasusiisteeme Eesti ehitusettevotetes kasutatakse?

Kuidas hindate formaalsete tasusiisteemide olemasolu ja rakendatavust Eesti
ehitusettevotetes?

Mille osas erinevad ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes?

Kuidas saaks Teie hinnangul rakendada Soome ehitussektori tasustamise

pohimotteid Eesti ehitussektoris?

II EESTI EHITUSETTEVOTETES KASUTATAVAD AMETIKOHTADE HINDAMISE
MEETODID

S.
6.

Kuivord kasutavad Eesti ehitusettevotted turupdhist 1ahenemist tasustamisele?
Milliseid palgauuringuid kasutavad Eesti ehitusettevotted tasustamispohimdtete
véljatootamiseks ja tasumaédrade kehtestamiseks?

Kui ei, siis miks Teie arvates Eesti ehitusettevotted ei kasuta palgauuringuid?
Kuidas hindate turupdhise tasusiisteemide info kittesaadavust ja rakendatavust Eesti

ehitusettevotetes?

111 HINNANG EESTI EHITUSETTEVOTETE TASUSUSTEEMIDE TOHUSUSELE JA
KONKURENTSIVOIMELISUSELE

9.

Milline on Teie hinnang Eesti ehitusettevitete tasusiisteemidele?

10. Kuidas hindate tasusiisteemide konkurentsivoimet ja tShusust Eesti t66jouturul?

IV INSENER-TEHNILISE PERSONALI TASUSTAMIST MOJUTAVAD TEGURID
EESTI EHITUSETTEVOTETES

11. Millised tegurid mdjutavad insener-tehnilise personali tasustamist Eestis?

12. Milliseid tasuliike insener-tehnilise personali puhul ehitusettevotetes kasutatakse?
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LISA 4 — Eesti ja Soome ehitusettevotete vordlus (t-test)

95%
Confidence
Kiisimus Grupid n |[Mean| t p |DF | StDev | SE Mean | Interval of the
Difference
Lower | Upper
Meie ettevotte praegune Eesti 7 | 229 095 | 036
tasusiisteem pohineb 053062 7 -1,00 | 1,57
ametikohtade hindamisel Soome 2,00 082 | 041
?ggﬁ;ﬁ%‘;ﬁ; jekasutatakse Eesti 1,71 0,76 | 0,29
. L 053|061 7 -0,75 | 1,18
kehtestamisel konsultatsiooni
firmade palgauuringute infot | S°0me | 4 | 1,50 058 | 029
Meie ettevote osaleb Eesti /7 1188 09 | 0,34
palgauuringutes Soome 4 | 250 -1,0610.34 15 1,00 | 0,50 220 1 091
Meie ettevOtte tasustamise Eesti 7 243 054 0.20
strateegia turupositsioon —— 1056|060 6 — ' 0,61 | 0,97
vorreldes konkurentidega Soome 4 | 225 0,50 | 0,25
Meie ettevottes on Eesti 7 |214 0,38 0,14
tsentraliseeritud tasusiisteem
(koigil alliiksustel on sama  |Soome | 4 | 2,75 211100915 0,50 | 0,25 1,351 0,13
siisteem)
Pohipalga osakaal keskmiselt | Eesti 7 | 3,00 082 | 0,31
g;eligtiest;[evotte kogutasu Soome 4 | 325 0,63|0,55| 8 0,50 0,25 1,17 | 0,67
Tootaja pohipalga tdus meie | Eesti 7 | 243 054 | 0,20
ettevottes soltub tootaja -0,2010,85| 5 -0,98 | 0,83
individuaalsetest tulemustest |Soome | 4 | 2,50 058 | 0,29
insenor tahmio personali | eS| 7| 288 038 | 014
tootasu sellest m?da pakuvad 0.3710.7315 0,63 ) 0,85
A Soome 4 | 2,75 0,50 0,25
konkurendid t66turul
Meie ettevotte tasusiisteem Eesti 3,00 1,41 0,53
on kavandatud selliselt, et
oluline osa t66jGukuludest on | Soome 4 | 250 0,60 10,571 6 1,29 0,65 1,351 255
muutuv
Meie ettevotte tasusiisteemis | Eesti 7 | 414 0,38 0,14
on eesmérgiks todtasude 1,24 {0,30| 3 -1,80 | 4,08
sisemine Giglus Soome 4 | 3,00 1,83 0,91
Meie ettevottes ei Eesti 7 | 4,43 0,79 0,30
?'\'/'glll.(ustajt‘a‘l‘ informatsiooni Soome 4 | 375 0,68 1054 | 3 189 0.95 -2,48 | 3,84
O0tajate tootasude kohta
Meie ettevottes on sisckorra | goqy; 7 | 229 150 | 0,57
eeskirjas tootajatel on
keelatud avalikustada oma -0,671054| 5 -3,47 | 2,05
tootasu suurust teistele Soome 4 | 3,00 1,83 0,91
tootajatele ja kolleegidele

Mirkused: n-valim; DF-vabadusastmete arv; Mean-keskmine; t-statistik; p-olulisuse nivoo; StDev-
standardhdlve; SE Mean-keskmise standardviga;

Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05




LISA 4 jiarg — Eesti ja Soome ehitusettevotete vordlus (t-test)

95% Confidence
. . SE Interval of the
Kiisimus Grupid n Mean | t p |DF| StDev Mean Difference
Lower | Upper

Meie ettevotte tootajaid )
kaasatakse palgasiisteemi Eesti 7 | 243 113 | 043 |
loomisse ja suuremate 0,3610,73| 8 097 | 132
muudatuste tegemisse Soome | 4 | 2,25 0,50 | 0,25
Tootaja staaz meie ettevottes | Eesti 7 2,14 i 0,90 | 0,34
or{ ?lullpe tegur tootasu Soome 4 2,75 |1.44 0,19 8 0,50 0,25 -1,58 | 0,37
madramisel
Tootajate premeerimisel Eesti 7 | 229 111 | 042
hinnatakse korgemalt ettevotte ' ' ’
pikaajaliste eesmérkide 0,06 0,96 | 7 -1,47 | 1,54
saavutamist toetavaid Soome | 4 | 2,25 0,96 | 0,48
tulemusi
Tootasude kokkulepped meie | Eesti 7 3,57 ) 1,13 | 0,43
ettevottes on valdavalt 049]| 8 -1,79 | 0,94
individuaalsed Soome | 4 | 4,00 |0,72 0,82 | 0,41
Ettevdtte tasusiisteem toetab | Eesti 7 4,29 0,49 | 0,18
ettevOtte eesmarkide 1,3410,27 | 3 -1,42 | 3,49
saavutamist Soome | 4 | 3,25 150 | 0,75
Uldiselt on ettevottes Eesti 7 | 371 0,49 | 0,18
kasutatavad tasustrateegiad 0,98|0,40| 3 -1,61 | 3,04
omanikele tulusad Soome | 4 | 3,00 1411 071
To6tajad on rahul ettevotte Eesti 7 | 371 0,95 | 0,36
tasustamise praktikatega Soome | 4 | 2,75 161)0,161 6 0,96 | 0,48 0,50 | 243
Ettevottes rakendatav .
tasusiisteem aitab oluliselt Eesti 7] 386 069 | 026
kaasa tootajate hoidmisele, 1,1110,33| 4 -091 | 2,12
virbamisele ja Soome | 4 | 3,25 0,96 | 0,48
motiveerimisele
Meie ettevotte tOOta_]ate Eesti 7 343 0.54 0.20
tasustamise praktikad on viiga ’ 131|026 | 4 | ’ -0,76 | 2,12
kuluefektiivsed Soome 4 2,75 0,96 | 0,48
Meie ettevotte praegune Eesti 7 | 4,29 049 | 0,18
iildine palgatase vorreldes 2,290,075 -0,10 | 1,67
Eesti/Soome turuga Soome | 4 | 3,50 0,58 | 0,29
Hinnang oma ettevotte Eesti 7 | 271 049 | 018
nlajanduslllgule edule, : 0401072/ 3 : : 148 | 1,90
vorreldes teiste
ehitusettevotetega turul Soome | 4 | 2,50 1,00 | 0,50

Mirkused: n-valim; DF-vabadusastmete arv; Mean-keskmine; t-statistik; p-olulisuse nivoo; StDev-
standardhdlve; SE Mean-keskmise standardviga;
Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivool p<0,05
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LISA 5 — Intervjuu transkriptsioon 14.03.2017

I EESTI EHITUSETTEVOTETES KASUTATAVAD TASUSUSTEEMID

1. Milliseid tasusiisteeme Eesti ehitusettevotetes kasutatakse?

“..kui Soomes ja Skandinaavias on valdav arvestus ehk 75-80% toimub tunnipohine
arvestus, ehk seal on tasemepalgad vastavalt siis tunnitasule, siis meil on vastupidi, meil on
nagu titleme, et 80% tiikipohine, ehk siis pigem need normeerijad teevad selle
ehitusettevotetes, noh mitte koéikides, aga iitleme, et kui on tegemist Siukse normaalse

’

ehitusfirmaga, siis tema on ikkagi normeerinud selle t60 nagu tiikihindadesse...’

2. Kuidas hindate formaalsete tasusiisteemide olemasolu ja rakendatavust Eesti

ehitusettevotetes?

,, Kui me rddgime sellest veepiiri alumisest osast, mida sina ilmselt ka ei nde, kus on need
siis noh iihe-kahe mehe ettevotted, voi iihe objekti tegijad siis seal on ikkagi viga
mitteformaalne ldhenemine ka toéle votmisel. Kui me rddgime jdillegi sellistest firmadest
nagu noh Merko voi, seal on kiill olnud personaalne lihenemine, kuid nditeks eks suurtel
ettevotetel on omad kindlad reeglid, mis on paika pandud, esiteks eks ju todlised ise
omavahel rddgivad ja sa ei tohi tekitada sellist olukorda, et sa niiiid iihele betoonimehele
maksad nagu 20% rohkem, varem voi hiljem hakkavad need teised ka kiisima, selles ei ole
mingit kahtlust. Et pigem jdlgitakse sellist konservatiivset joont, et kui tosta siis nagu koigil.
Erinev on kindlasti ITP vallas, seal tehakse vigagi personaalseid kokkuleppeid ja nemad
oskavad enda sissetulekuid ka noh viga diskreetsena hoida ja eks siin on ka ju neid

tileliikumisi toimunud...

,,...aga jah sellist personaalset lihenemist, pigem arvan et seal iileval pool, kus on ka

erikokkulepped voimalikud.

3. Kuidas saaks Teie hinnangul rakendada Soome ehitussektori tasustamise

pohimotteid Eesti ehitussektoris?

,,Noh, ma ei usu, et see puudutab nagu lepinguoiguse voi lepingu seaduse poolt, pigem see
puudutab ikka seda sotsiaalsfddri, kuidas on sotsiaalsiisteem iiles ehitatud, millised on need
erinevad sotsiaaltagatised, kas téokoha kaotuse voi mingi kuidas kellelegi lubatakse neid

lapsehoolduspuhkuseid voi kuidas tasustatakse nditeks tdiendopet /.../ ehituses on koigist



puudu, ma voin alati kirjutada, et on vaja, aga no kui ma hakkan siitibima, siis kui sisemist
proportsiooni arvesse votaks, siis peaks toonitama ka, et eriti vaja oleks meil vat neid, et
tana on lihtsalt niimoodi, et koike mida antakse, koike turg neelab alla, aga viga palju
proportsioonide peale rohku ei panda, et Soomes nagu toimib see paremini, seal see

oppestisteem /.../
4. Lisakiisimus: kuidas hindate t66j0u piisavust ehitussektoris 2017. aastal?

., Kui sa kiisid, et kas meil on téojou defitsiit, siis ma titleksin, et see on nagu filosoofiline
kiisimus, et ega ftikski objekt ei ole ehitamata jddnud, et tina on toéhoive-hoivatus
ehitussektoris kiillalt suur ja pigem nagu natuke kasvamas, aga ikka koik nurisevad, et

«

nendel pole kuskilt votta.

,,...ehitussektori palgad on praktiliselt kohapeal, kui muu iitleme siis, et muu FEesti ju,
tohutult-hdsti kiirelt on olnud see palgatous toimunud ja noh meil on tina, kui ajalooliselt
on olnud ikkagi ehitussektoris keskmised palgad turu keskmisest voi Eesti keskmisest

korgemad, siis viimased kaks aastat need on olnud madalamad...

., -..jdllegi, kui me iitleme siin, et kas t60jou vajadus on suurenenud, siis jah, iitleme et see
siis kutsekvalifikatsiooniga tootajate defitsiit voi vajadus noudlus on oluliselt kasvanud. No
titleme, et mitte noudlus ei ole kasvanud, vaid defitsiit on suurenenud. Neid ei ole vaja

rohkem, aga lihtsalt neid on vdhem, sellepdrast et haridussiisteem toodab.... "

,,...litleme kvaliteetse téojou defitsiit kasvab, kindlasti veel ma-ei-tea neli-viis aastat.
Vaatamata sellele, kas siin ehitusmahud langevad voi tousevad, aga keskmine noudlus
kindlasti, keskmine noudlus kindlasti kasvab voi keskmine defitsiit kasvab. Ja seda puhtalt
selle pdrast, et ma tdna nden palju meil on kutsekoolides lopetajaid, mujalt neid lihtsalt

«

turule ei tule. *

‘

,,...hetkel tundub, et see defitsiit on kasvamas.*
5. Mille osas erinevad ehitusettevotete tasusiisteemid Eestis ja Soomes?

., Erinevad kardinaalselt. Vat mina iitleksin nii, et ma ei iitle, et Soome ja meie oleme halvad
Jja vastupidi. Ja isegi kui Soome oleks hea, siis ei ole seda voimalik Eestisse kohandada, sest
oigusruum, kogu see tauststisteem on niivord erinev, traditsioonid on niivord palju erinevad,
et tdna ei ole see Eesti jaoks kindlasti see mudel, mida Eesti saaks rakendada. Aga Soomes
vist just tinu sellele ametitihingu litkumisele ja sotsiaalpartneritele on omavahel hdsti koik

asjad nagu selgeks rddgitud, see nagu toimib, aga pigem ma iitleksin et see on teatud
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arengupeetus, et see ei motiveeri sind to6d rohkem tegema, see motiveerib sind nagu aega
tdis istuma ja see on see pool, et voibolla see téolepingu pool, todlepinguseadus Soome
poolel voibolla annab Soome ettevotjale suurema vabaduse, siis nende luuserite..luuser on
halb sona, ehk nende vihemotiveeritud, viiksema tootahtega inimesi vallandada, korvale
saata, meil on tina see piiratud, kui sa iitleme see, kui sa nagu millegi vastu pole formaal-
Juriidiliselt eksinud, siis kedagi lahti lasta on nagu viga raske Eestis, voibolla siin see
tiikitasustamise stisteem oigustab ennast nagu oluliselt rohkem, sest seal ei ole suuri kulusid
ka, muidu on nagu nii, ta peaks koguaeg aega kinni maksma sellel mitte-tegijal ja eks need
ettevotjate hirmud nagu ongi sinna maetud, et nemad tahavad ka siis et neil oleks nagu
kindlustatud see, noh et nad ei ldheks oma eelarvega lohki ja loomulikult need, kes motlevad
nagu laialt oma driplaani nagu sisukamalt, et jah ja ma arvan, et see Soome variant
kindlasti, ma ei oska ennustada, kas see peaks hédcdbuma mingis suunas voi muutuma, kui me
votame nagu arenguid silmas pidades, et siuke kisitéo peaks jdrjest vihenema ka
ehitusprotsessis, ma pigem arvan, et need kes jddvad nendel palgasiisteem pigem tohustub,
et nad hakkavad ka rohkem palka saama kui nad saavad tina, sest mingil mddral see osa,
mida ei ole voimalik ehituses mehhaniseerida, see jddb unikaalseks ja tinu sellele
unikaalsusele pigem hakatakse neid spetsialiste tulevikus rohkem vddrtustama, et ja koik

muu on voimalik ajale allutada, mis on vdga normidega kaetav.

II EESTI EHITUSETTEVOTETES KASUTATAVAD AMETIKOHTADE HINDAMISE
MEETODID TASUSUSTEEMIDE ALUSENA

6. Kuivord kasutavad Eesti ehitusettevotted turupohist 1dhenemist tasustamisele?

“Jdllegi ma iitlen nii palju, et ega meil on seda palgateemat ka liidus iisna palju arutatud,
ma arvan et need, voi vihemalt siis see aktiivne osa meie liikmetest on vigagi teadlikud,
millised palgad, millistel erialadel voi noh, siin ka séltub sellest, et kui vahepeal oli tosine
betooni-buum, siis nendel betoneerijatel ja betoonkonstruktsioonide ehitajatel, nendel
palgad ldksid lakke ja soltub sellest turukonjunktuurist voi olukorrast parasjagu, kuidas ta
tdpselt on. Aga ma arvan, et selles osas on ettevotjad ikkagi vigagi naabri poole piilujad ja
noh just tanu sellele, et palju toimub iileostmist ja see toob kohe selle vilja, palju kuskil
makstakse ja mitte ainult ehitustooliste osas, veel rohkem tileostmist toimub tegelikult tina
inseneerias ja teatud pohjustel, noh me siis teame ka monda firmat, kelle mottes oleme

pannud musta nimekirja...”
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“Me siin kiill oleme iiritanud kokku leppinud, et ikkagi oma seltskonnast siin, no ei hakka

kellelegi nuga selga l66ma voi iileostmistega ei tegele ja sellised asjad maoistame ikka

hukka...”

7. Kuidas hindate turupohise tasusiisteemide info kittesaadavust ja rakendatavust Eesti

ehitusettevotetes?

“..ehitusettevotete palgauuringutes figureerib kuus kuni kiimme ettevotet, sellest ei saa
mingit pilti, see ei allu iihelegi statistika reegli nouetele /.../ Kuivord see on kdttesaadav, ega
see ei ole, et sellisel tavaehitajal reeglina see statistikaga ei ole midagi peale hakata, ta ei
oska sellega midagi peale hakata /.../ meil on ehitussektori keskmine palk, kus véetakse koik
kokku, kes tootavad ehitusel. Soomes tdihendab ehitussektori keskmine palk tegelikult
ehitustooliste keskmist palka, ehk see kes ehitustoid teostab. Juhid, kotkad on juhtide

valdkonnas ja no jdllegi, et viga raske on neid vorrelda.”

111 HINNANG EESTI EHITUSETTEVOTETE TASUSUSTEEMIDE TOHUSUSELE JA
KONKURENTSIVOIMELISUSELE

8. Milline on Teie hinnang Eesti ehitusettevotete tasusiisteemidele?

., Eks need arukad ettevotjad iiritavad alati olla grammi vorra ees ma matlen selle palga
maksmise osas. No oeldakse ju, et raha ei ole ainutdhtis, et seal on palju muid asju. Ma tean
et paljudele makstakse voi osaliselt mingisuguseid talvepuhkuseid voi suusaretkeid voi
mingisugune spordi voi jousaal nditeks osaliselt kinni. Riik on hakanud seda natukene nagu

’

toteerima ka...’

“ Igas firmas ju voiks voi peaks olema selline sisemise arengu voi karjddri voimalus, mida

i)

ettevote peaks looma, et see peaks olema nagu viga selge, eriti just suures ettevottes...’

“..et alati ei vddrtustata seda tootajat piisavalt, et mikspdrast nad dra ldhevad. Kiill ma
olen erinevate firmadega rdckinud ja iitleme, et siin on nemad Oma Ehitajad ja Nordeconid
ja Merko, ega nad ikka rddgivad oma téokeskkonnast nagu véiga hdsti, reeglina. Et nad on
just nagu selle keskkonnaga rahul. Et voibolla ettevote loob neile sellise perspektiivi, et isegi
kui keegi tahaks neile natuke rohkem sissetulekut pakkuda, siis nad nagu naljalt iile ei ldhe,
need on siuksed erandjuhtumid, et voibolla see pool noh, eks see motivatsioon Ildbi nende
boonustasude see on ettevotetes erinev, kas moni projektijuht votab selle libi ettevottesisese

konkursi selle objekti taotluseelarvena ja siis kui ta sealt saavutab mingi voidu siis need
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boonused tulevad sealt veel eraldi, see motiveerib kindlasti. Ma iitlen jdillegi, suurte puhul
on ju lihtne, et see Hiltoni maksumus oli seal mingi 38 miljonit eks, et sealt votad
mingisuguse miljoni omahinnast kokku hoiad, siis see oli kindlasti viiga oluline motivaator
sellele projektijuhile, et eks vdiksematel firmadel on viiksemad siis, noh rahalises mottes
vdiksemad to6d ja seal on see ka palgasiisteem voibolla stabiilsem, et pigem nagu, niitid ma
voibolla ennustan, et pigem need spetsialistid on huvitatud, et neil oleks selline stabiilsus
tagatud, mitte niimoodi et kui objekt on, siis on hdisti ja kui ei ole, siis on nagu vdga halvasti,
et see on vihemasti see, millele tina need viikesed ja keskmised peaksid tihelepanu
poorama, et vastasel juhul nad ei suuda neid omi téotajaid seal hoida. Sest kui ta on iihe
selle augu [ibi elanud, siis ta hakkab esimesel voimalusel vaatama korvale, et kui keegi

pakub talle mingit stabiilsemat t66d voi keskkonda, siis ta liheb dra.”
9. Kuidas hindate tasusiisteemide konkurentsivoimet ja tohusust Eesti to6jouturul?

,,No siseturgu arvestades, on ikkagi konkurentsivoimeline. Noh, iitleme et siisteem ise pigem
tagab seda konkurentsivoimet tdna ongi pigem kiisimus selles, et see no see keskmine tase
ise ja see tasustamise tase voibolla ei motiveeri, et ja voibolla siin ongi selline natukene nokk
lahti saba kinni, nii suur mass on neid mitteoskajaid, siis no se siisteem voib meil iikskoik
kui hea olla, aga tegelikult ta ldhtub ikkagi sellest raamist voi keskkonnast, mis on loodud,
et lihtsalt nagu...tdna véibolla see tasustamise siisteem on okei, aga iitleme, et
ehitusvaldkond on ise pigem kaotamas enda konkurentsivoimet, libi palkade alla keskmise
taseme kukkumise ja selle ja seda peaaegu kaks aastat, et see on nagu minu meelest see
ohukoht, aga see iihest kiiljest nditabki seda, et nende kvalifitseeritud nagu ehitajate osakaal
on vihenenud, et jah et see suurem mass on nagu see, kes siis ei saa tegelikult
konkurentsivoimelist palka, aga tal polegi nagu oigust saada, sest ta ei oska ja ei suuda nii

«

palju teha...*

,,...me el saa seda konkurentsivoimelist tasustussiisteemi nagu piisavalt rakendada, just tdinu
sellele, et meil nende vajalike voi oskustooliste osakaal on nii vdike, et seda on raske isegi

seletada, aga no selle propageerimise kohta ma ka kunagi iitlesin siin,

IV INSENER-TEHNILISE PERSONALI TASUSTAMIST MOJUTAVAD TEGURID
EESTI EHITUSETTEVOTETES

10. Milliseid tasuliike insener-tehnilise personali puhul chitusettevotetes kasutatakse?
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«“

a nden, et siukses suures firmas ikkagi see boonustasude siisteem tegelikult tagab sellise
sisemise konkurentsi, et see on ettevotte arengu seisukohalt voibolla isegi oluline, et muidu
on nagu selline liiga stabiilne, eriti mis puudutab noh jdllegi, kui ma rddgin, et
borsiettevotted, siis ma ei teagi, kas see on hea voi see on halb, aga pigem on see hea, kui
on selline ettevottesisene konkurents, see paneb neid valgekraesid seal rohkem pingutama,
et saada oma nagu, olelusvoitlus, et pigem ma arvan et see boonuste siisteem oli selline oma

10 kuni 15 aastat tagasi ja ka tina peaks see niimoodi toimima”

11. Lisakiisimus: kuidas hindate, kas Eesti chitussektor vajaks pohjalikumat

vordlusuuringut tasustamise ning tasusiisteemide alal Soome ehitussektoriga?

,»Ma leian alati seda, et noh, kui sa minu kdest kiisid, siis ma iitlen et loomulikult on vajalik,
et selles mottes, et iildse vorrelda ja siis saab ka analiitisida, et kus see voibolla on parem
voi kus see voibolla ka see siisteem on halvem. Tdna on pigem voibolla kiisimus selles, et
selleks, et seda analiiiisi teostada, peaks meil olema oma enda ehitusturg piisavalt
analiitisitud. Ma leian, et seda on tehtud vdgagi nagu tendentslikult, auklikult ja-ja...ja noh
tiksikute saarekestena ja just tinu sellele, et ega tavaliselt neid uuringuid tehakse siis kui
keegi saab raha ja on voimalik midagi teha, ja meie teeb ka seda iile kahe iile kolme aasta,
sest meil ei ole iga aasta vahendeid et seda teha ja kahjuks need on sellised killukesed.
Tegelikult peaks ehitusvaldkonda tervikuna uurima, tervikuna seda uuritud ei ole. Vat kui
see tervikpilt on ees, siis Soomest me saame igasuguseid andmeid ja seal iitleme nii, et kuni
rohujuuretasandini, vahet pole, kas see on palgasiisteem, sotsiaalsfddr, tugiteenused, iga
kiisimuse kohta on kindlasti vastus, me ei oska selle vastusega midagi teha, sest me ei oska
ennast paigutada taustsiisteemi, me ei oska ennast vorrelda, sest et meil ei ole, meil ei ole
pooli andmeid, mida me saaksime vordluse baasina kasutada ja see on pigem nagu see
probleem, et pigem peaksime ennast rohkem uurima ja-ja véibolla siis tdpsustama ka neid
metoodikaid /.../ Uldpoliitiliselt iitlen, et igal juhul oleks vaja, kuid mina ei oskaks tina
voibolla, kas keegi oskab nende andmetega tina midagi peale hakata, nende tolgitsemise

ruum on vdga erinev, kuidas keegi neid ndeb.
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