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Lithikokkuvote

2013. aastal avalikus teenistuses ldbiviidud reform muutis oluliselt avaliku teenistuse
palgakorraldust, jéttes palgasiisteemide kujundamise peamiselt asutuste vastutada. Samuti tehti
riigi ametiasutustele kohustuslikuks klassifitseerida asutuse teenistuskohad teenistusgruppidesse,
millega on detsentraliseeritud palgakorralduses loodud keskne kontrollimehhanism palgakulude
juhtimise {ihtlustamiseks. Teenistusgrupid vodimaldavad kaardistada sarnast t60d tegevad
ametikohad ning saada seeldbi informatsiooni palgatasemete kohta nii avalikus teenistuses kui
erasektoris. Ametiasutused voivad teenistusgruppide kaudu saadud infot rakendada ka
palgaastmestiku kujundamiseks. Magistritod eesmérgiks on analiiiisida teenistusgruppide
tegelikku rakendatavust ministeeriumi kui ithe avaliku teenistuse organisatsiooni
palgaastmestiku kujundamisel ja hinnata, mil mééral on teenistusgruppidesse klassifitseerimine
sobiv alus diglaselt tajutava palgaastmestiku arendamiseks ministeeriumis. Teenistusgruppidesse
liigitamise praktikat on analiilisitud Keskkonnaministeeriumi ja Rahandusministeeriumi niitel.
Magistritdost selgub, et antud ministeeriumid kasutavad teenistusgruppe oma palgaastmestike ja
palgatasemete kujundamisel, sest need aitavad kaasa palgataseme vorreldavuse ja
konkurentsivoimelisuse saavutamisele. Samas rakendavad ministeeriumid teenistusgruppe
palgapoliitiliste eesmérkide tottu erinevalt, mis toob kaasa kahe ministeeriumi sarnaste toode
palgatasemete erisused. llmesid ka mitmed teenistusgruppide rakendamise probleemid, millest
peamiseks on kommunikatsioon ametnikele, mis muudavad teenistusgruppide rakendamise
palgaastmestiku  kujundamisel ametnike jaoks ldbipaistmatuks ja sellega kaasneva

halduskoormuse ametnike vaatenurgast kasutuks.

Ametikohtade klassifitseerimine, teenistusgrupid, éiglane palgakorraldus
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Sissejuhatus

Tanapédeval sunnib kvalifitseeritud t66j0u nappus ning tédandja konkurentsivdoime hoidmine
avalikku sektorit jéljendama erasektori palgasiisteeme. (Reilly 2003; Risher 2011)
Palgasiisteemid peavad kiiresti muutuva keskkonnaga kohanemiseks olema paindlikud (Risher
2011, 29) ning palgad peavad avalikus teenistuses olema mdistlikult konkurentsivdimelised
olukorras, kus t66d valitsusasutustes vorreldakse {iha rohkem todga erasektoris (Randma-Liiv,

Jarvalt 2011, 45).

Palgasiisteemide kujundamisel on oluliseks viljakutseks Oiglustunde tagamine, see tdhendab
leida tasakaal palkade sisemise ja vilise Oigluse tagamisel. Tuleb saavutada palgad, mis on
seotud tehtava to0ga ja ametikoha védrtusega organisatsiooni sees, kuid oleksid ka
konkurentsivoimelised, vaadates, millised on to6turul maksavad palgatasemed. (Risher 2011)
Oiglust palgasiisteemis ja Oiglase palgaastmestiku arendamist selle raames aitab tagada
ametikohtade klassifitseerimine, mis on iiks ametikohtade hindamise meetoditest (Armstrong,
Murlis 2007), tehes kindlaks sarnaste todde grupid, mille palgatase peaks olema sarnane

lahtuvalt t66 iseloomust ja selle keerukusest. (Caruth, Handlogten 2001, 83; Siegel 2010, 640)

Eesti avalikus teenistuses viidi 2013. aastal 14bi reform, mis oluliselt muutis avaliku teenistuse
palgakorraldust, samas sdilitas vana korraga mitteformaalselt kujunenud palgaotsuste
detsentraliseerituse. Reformi kiigus kaotati keskne palgaastmestik ning koik ametiasutused
peavad kehtestama oma palgaastmestiku. Selle tulemusena on juhtidel palgataseme méaramisel
suurem vabadus, mis aitab tagada paindlikkust, et paremini reageerida to6turul toimuvale. (Lang,
et al 2013, Pesti 2013, 23) Riigi ametiasutustele (va pohiseaduslikele institutsioonidele) tehti
kohustuslikuks Klassifitseerida oma teenistuskohad (nii ameti- kui to6kohad) riigi poolt

kujundatud teenistusgruppidesse. (Pesti 2013, 23)

Teenistusgruppidesse liigitamise peamiseks eesmérgiks on olnud tagada sarnast t60d tegevate

ametikohtade palgatasemete vorreldavus riigi ametiasutuste vaheliselt, asutuste siseselt ja ka



erasektori palgaturuandmetega ning aidata seeldbi langetada palgakulude juhtimiseks vajalikke
otsuseid. Teenistusgruppidesse klassifitseerimist vOib asutus kasutada ka asutuse
palgaastmestiku kujundamiseks (Lang et al. 2013, 44), pakkudes seelédbi lihtsamat ja kiiremat
ametikohtade hindamise siisteemi. Ametiasutused saavad kasutada kahte erinevat metoodikat
palgaastmestiku arendamiseks, mille tulemuseks on karjdériperede voi tooperede metoodikal

pOhinevad palgaastmestikud. (vaata Armstrong, Murlis 2007, 219-220)

Olukorras, kus juhtide suva ning diskretsioon asutuste palgatasemete ilile on védga suur, on
kdesoleva magistritod eesmérgiks analiiiisida teenistusgruppide tegelikku rakendatavust
ministeeriumi kui ithe avaliku teenistuse organisatsiooni palgaastmestiku kujundamisel ja
hinnata, mil maéadral on klassifitseerimine sobiv alus odiglaselt tajutava palgaastmestiku

arendamiseks ministeeriumis. Eesmérgi tditmiseks analiiiisitakse t60s,

a) kas ja kuidas rakendavad ministeeriumid teenistusgruppe palgaastmestiku
kujundamisel ja palgatasemete madramisel ning
b) milline on juhtide ja tdotajate hinnang teenistusgruppide rakendamisele

palgaastmestiku digluse tagamisel.

Tegemist on kvalitatiivse analiilisiga. To66 hindab teoreetilise raamistiku taustal
teenistusgruppide kasutamise kogemust Keskkonnaministeeriumi ja Rahandusministeeriumi
néitel. Klassifitseerimise sobilikkust analiiiisitakse eelkdige 1dbi diglustunde, mida aitab hinnata
tootajate arusaam slisteemist. Teenistusgruppide rakendamise praktika analiiis pohineb
analliiisitavates ministeeriumides lébiviidud poolstruktureeritud intervjuudel. Antud t66 ei
voimalda teha 10plikke jareldusi teenistusgruppide sobilikkusest ministeeriumi palgakorralduse
korrastamisel, vaid pigem anda teoreetilisest raamistikust ja organisatsiooni eripiradest l&htuvaid

tolgendusi.

Magistritod on jaotatud kolmeks peatiikiks. T60 esimeses osas antakse iilevaade ametikohtade
klassifitseerimise olemustest diglase palgasiisteemi arendamisel ning milliseid palgaastmestikke
saab klassifitseerimise alusel kujundada. Seejarel kaardistatakse olulised etapid klassifitseerimise
protsessis Oigluse tagamiseks ja probleemid, mis diglust voivad vdhendada. Seejérel tuuakse
vélja klassifitseerimist mdjutavad aspektid ning palgakorraldus avalikus teenistuses. To0 teise
osa moodustab Eesti juhtumi empiiriline analiilis. Tutvustatakse koigepealt Eesti avaliku

teenistuse ja selle palgakorralduse siisteemi ning teenistusgruppidesse klassifitseerimise
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kasutamise otstarvet, millele jdrgneb metoodika kirjeldus. Seejirel tuuakse vilja
Keskkonnaministeeriumi ja Rahandusministeeriumi teenistusgruppide rakendamise praktika
palgaastmestiku kujundamisel ning tOotajate hinnangust lahtuv klassifitseerimise protsessi
oOigluse analiiiis. Kolmandas osas tehakse kokkuvotvad jéreldused, seostades empiirilise analiiiisi

tulemusi teoreetilise raamistikuga.

Autor tdnab juhendajat ja koiki intervjuudes osalenuid olulise panuse ecest magistrit6od

valmimisse.



1. AMETIKOHTADE KLASSIFITSEERIMINE

1.1 Ametikohtade Kklassifitseerimine kui diglase palgasiisteemi alus

Tootajate motivatsiooni-alaste uuringute kohaselt on todtajate iiheks oluliseks motivaatoriks ja
tooga rahulolu aluseks diglane palk ehk saada teiste tootajatega vorreldes sarnase t66 eest sarnast
tasu. (Williams et al. 2006) Ebadiglasena tajutav palk voib viia rahulolematuseni ning vdiksema
tooalase panuseni. Kuigi standardid ja arusaam diglasest palgast on inimeseti erinevad (Locke,
Henne 1986 viidatud Locke, Latham 1990, 243), saavad todandjad diglustunde parendamiseks

erinevate tooriistadega palju dra teha.

Milkovich et al. (2011) sonul kasitletakse palgasiisteemides oOiglust tldjuhul 1dbi kahe
palgapoliitika suuna — sisemine diglus ja véline diglus (vt. tdpsemat seletust jargmises peatiikis).
Nii sisemiselt kui ka viliselt diglase palgasiisteemi loomise aluseks on ametikohtade hindamine
(Armstrong 2010; Milkovich et al. 2011), mis loob palgaga seotud otsuste tegemiseks vajaliku
raamistiku. Ametikohtade hindamine on protsess, kus kindla metoodika ja pdhimdtete alusel
madratletakse toode suhteline vadrtus ning nende omavaheline hierarhia (Armstrong 2010, 236;
Hume 1998, 118; Milkovich et al. 2011, 129). Seeldbi on hindamise peamiseks eesmargiks
pakkuda objektiivset alust t60de grupeerimiseks, vajalikku informatsiooni Jiglase
palgaastmestiku  kujundamiseks ning voimaldada vdordvddrsete toode vordlemist nii

organisatsiooni sees kui laiemalt t66turuga. (Armstrong, Murlis 2007, 131)

Ametikohtade hindamiseks on mitmeid meetodeid ning liks enamlevinud neist on Milkovich, et
al. (2011, 134) sonul ametikohtade klassifitseerimine, mis on laialdaselt kasutust leidnud ka
avalikus sektoris (Caruth, Handlogten 2001, 83; Heneman 2003, 47; Jensen 1978, 260;
Milkovich, Newman 1990, 473; Pollack et al. 2002; Risher 2013, 188). Ametikohtade
Klassifitseerimine hdlmab endas ametikohtade grupeerimist sarnaste todde klassidesse (Caruth,
Handlogten 2001,83), mida sageli nimetatakse t66- vOi karjadriperedeks (ingl.k. job or career

families)



Ametikohad klassifitseeritakse vastavalt t60 sisule ja iilesannetele ning ka t60 keerukusesele
(Caruth, Handlogten 2001, 83; Foster 2010, 590; Jensen 1978, 261, 266, Siegel
2010, 640), seega toode klassid ehk t66- voi karjddripered koosnevad tlihe funktsiooni voi
tegevusvaldkonna toddest. (Armstrong 2010, 308; Reilly 2004, 1). Toode klasse iseloomustab, et
ithe pere tegevused ja ndutud baasteadmised ning oskused on sarnased, kuid pere sees on
tasemed, kus vastutusmdir ning ndutud teadmiste, oskuste ja kompetentside tase erineb.
(Armstrong 2010, 308-311) Naiteks turundus, finants, IT ja personalijuhtimine moodustavad
eraldi pered. Tuipiliselt on tasemeid 5-8, kuid nende arv erinevates peredes voib varieeruda.
(Armstrong 2010, 308-309; Reilly 2004, 1) Kuna iihe klassi taseme sees olevaid t6id késitletakse
kui vordseid, olles oma sisult sarnased, peaksid need t66d mitmete autorite sonul saama ka
sarnast tasu. (Jensen 1978, 266; Milkovich et al. 2011, 138; Siegel 2010, 637)

Klassifitseerimise eeliseks teiste hindamismeetodite ees, nt samuti laialdaselt kasutatav
analiiiitiline punktfaktormeetod, on selle paindlikkus ning viiksem administratiivkoormus.
(Caruth, Handlogten 2001, 85; Ingster 2008, 100, Reilly 2004, 6) Kuna klassifitseerimine toimub
Kirjelduste alusel ning t6id hinnatakse mitteanaliiiitilisele ametikohtade hindamisele omaselt
tervikuna (Armstrong 2010, 243), vilditakse seeldbi analiiiitilisele ametikohtade hindamisele
omast detailset punktide andmist ega hinnata, mis ulatuses kindlad hindamise aluseks olevad
kriteeriumid ametikohas esinevad (Reilly 2004, 6). Ametikohtade hindamiseks vorreldakse
klassifitseerimisel ametikoha kirjeldust klasside ja tasemete kirjeldustega ning paigutatakse t66
neist kdige sobivamasse. (Armstrong et al. 2003; Armstrong 2010, 243; Caruth, Handlogten
2001, 83; Milkovich et al. 2011, 136) Kirjeldused on kui standardid hindamiseks, mis holmavad
endas ametikoha nimetust, t60 olemust ja keerukust (Siegel 2010, 640), kujundades seelédbi
Klassifitseerimise aluseks oleva klassifikaatori, mille asutus voib ise vilja to6tada voi kasutada

olemasolevat ning teiste asutuste poolt rakendatavat klassifikaatorit. (vt. Pollack et al. 2002)

1.2 Ametikohtade klassifitseerimise kasutamine palgaastmestiku kujundamisel

Armstrong’i (2010) sdonul koosnevad palgaastmed sarnase sisu ja vidrtusega (st vastutus,
keerukus, nduded jms) toddest, mis hierarhiasse asetatuna moodustavad palgaastmestiku. Igale
palgaastmele miératakse kas kindel palgamdir voi palgavahemik (Armstrong 2010, 291-293),
seega nditab palgaastmestik rahalist suhet erinevate todde vahel lihes organisatsioonis. Selle
kohaselt annavad klassifitseerimisel kujunenud tasemed, kus tihe taseme sees olevad ametikohad

on sisult sarnased, aluse palgaastmestiku kujundamisele. (Ibid., 308)
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Klassifitseerimise alusel palgaastmestiku kujundamisel tuleb asutusel valida, kumba eespool
mainitud palgapoliitikat asutus tdhtsamaks peab — sisemist diglust voi vélist diglust. Sisemise
Oigluse kohaselt peab tasu olema vastavuses tehtava to0ga ja ametkoha véartusega
organisatsiooni sees ning palgaastmestiku kujundamisel ldhtutakse organisatsioonisisestest
palgatasemetest, mis tdusevad vastavalt vastutuse ning sellest tulenevate nduete kasvuga
(Milkovich et al. 2011, 19,69; Risher 2011, 21).Vilist digluse korral vorreldakse palgaméarasid
konkurentide poolt sarnaste todde eest makstavate palgaméddradega mis vdimaldab
organisatsioonis tagada tooturuga konkurentsivOoimelise tasu, Seega palgaastmestiku
kujundamisel ldhtutakse palgaturu palgatasemetest. (Leavitt, Morris 2008, 179, 187; Milkovich
et al. 2011, 20) Klassifitseerimise tulemusena kujunevad palgaastmestikud voivad olla kas

karjadriperede voi tooperede metoodikal pdhinevad. (vt Armstrong, Murlis 2007, 229)

Sisemise digluse aitab tagada karjdériperede metoodika. (Longo 2014) Karjiériperede puhul on
koikidel peredel iihine palgaastmestik, mis aitab tagada organisatsioonisisese Oiglustunde 14bi
erinevate karjddriperede omavahelise vorreldavuse ning tdotajate mobiilsuse erinevate
karjddriperede vahel. Uhel palgaastmel olevate erinevate perede palgatase ning todde viirtus on
sama. Uhisele palgatasemele kuulujate méiratlemiseks hinnatakse iildjuhul erinevate todde
klasside koik tasemed analiiiitilise ametikohtade hindamise kaudu ning antakse tasemetele
punktvdirtused. Sarnase punktviirtuse saanud erinevate todde klasside tasemed moodustavad
ihe palgaastme (Armstrong; Murlis 2007, 220, 237; Longo 2014, 263, 266), mida illustreerib
joonis 2. Karjddriperede metoodika sobib asutustele, kus on spetsiifiline t66joud, millele sarnast
tegevusvaldkonda on tooturult palgavordluste tegemiseks raske leida ning kus todtajate
slisteemis hoidmiseks on vajalik rakendada karjadrisiisteemi pShimotteid (Armstrong, Murlis

2007, 222-223) (nt politsei, kaitsevigi, vanglateenistus jne).

1250-1500 2500-3700
1000-1249 1900-2900
800-999 1400-2000
600-799 900-1500
450-599 800-1300
300-449 600-1150
200-299 Administreerimine 500-1035
100-199 Personalijuhtimine 355-600
Ametikohtade Karjiiripered Palgaméiirad
hindamise EUR
punktid

Joonis 1. Karjaariperede palgaastmestik (Armstrong, Murlis 2007, 219 baasil autori koostatud)
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Tooperede lahenemise kasuks otsustatakse, kui soovitakse kehtestada tooturu palgaméédradega
ehk vilise diglusega kohanduv paindlik palgasiisteem. ToOperede palgaastmestiku korral on igal
perel eraldiseisvad palgaastmestikud ja palgavahemikud (vaata Joonis 3), mis vdtavad arvesse
tooturu palgaméérasid. Tooperede vahel ei pruugi olla kattuvust, mis aitab tagada kiire
kohanemise tooturu muutustega, hoida seelibi palgatasemeid paindlikena ning pakkuda vajalike
oskustega inimeste ligi meelitamiseks ning hoidmiseks konkurentsivoimelist palka. Tooperede
metoodika sobib asutustele, mille t66joud ei ole asutuse-spetsiifiline ning t66turult voib leida
vorreldavate andmete saamiseks sarnase to0 tegijaid. Lisaks sobib todperede metoodika
organisatsiooni, kus vajalikuks ei peeta sisemiste karjddriteede arendamist ning ka korgematele
ametikohtadele vOib vérvata inimesi véljastpoolt organisatsiooni. ToOperesid ei saa
organisatsioon kirjeldada ise, vaid peab rakendama to6turul laiemalt kasutatavat klassifikaatorit.
(Armstong, Brown 2006, 128; Armstrong 2010, 315; Longo 2014, 263-265; Reilly 2004, 4-5, 21,
Suff, Reilly 2007,1, 10, 17; Wright 2004, 77)

Palgamiir EUR

Personalijuhtimine  Raamatupidamine

Toopered
Joonis 2. Toopere palgaastmestik (Armstrong, Murlis 2007, 221 baasil autori koostatud)

Modlemal metoodikal esineb probleeme. Kuna todperede metoodika korral on palgatasemed
tugevalt mdjutatud to6turu tegevusvaldkondade palgaerisustest, voivad sarnase vastutusega ja
védrtusega, kuid erinevate tegevusvaldkondade ametikohad (nt IT-spetsialist vorrelduna
sotsiaalhoolekande spetsialistiga) saada méarkimisvédrselt erinevat palka (Armstrong 2010, 315-
316), mis 18hub oluliselt asutuse sisemist Oiglust. Vilise Oigluse tagamiseks on vajalikud
kvaliteetsed palgaturu andmed (Milkovich et al. 2011, 239), kuid t66perede korral voib
probleemiks olla turuvdrdluste madal kvaliteet ning sobivate vdrdlusandmete vidhesus voi

puudumine (Reilly 2004, 14). Samuti vOib osadel organisatsioonidel palgaturu muutustega
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kaasaskdimine olla raske, kuna puuduvad eelarvelised voimalused vdi ei soovita lohkuda
sisemist Oiglust. (Reilly 2004, 14) Samas karjddriperede ldhenemise puuduseks on, et
karjddripered ei vOimalda palgatasemete kujundamisel arvesse votta palgaturuméérasid
(Armstrong, Brown 2006, 128), mistdttu ei ole tagatud palkade konkurentsivoime voi makstakse
liiga korgeid palku. Modlema metoodika korral saab puudusena vélja tuua palgasiisteemi
véljatootamis- ja haldamisraskused ning toctajatele selgitamise keerukuse (Armstrong 2010,
316).

Too- ja karjadriperedele omaseid probleeme saab vdhendada kahe siisteemi omavahelise
kombineerimisega. Armstrong’i ja Murlis’e (2007, 226, 240) viitel tuleb palgaastmestikku
disainida ldhtuvalt organisatsiooni kultuurist, vairtustest ja vajadustest, mistdttu tdiesti puhtaid,

ainult {ihte vai teist klassifitseerimise metoodikat rakendavaid palgasiisteeme pole olemas.

1.3 Ametikohtade klassifitseerimise protsess diglase palgaastmestiku kujundamiseks

Selleks, et ametikohtade klassifitseerimine annaks sobiliku aluse vodimalikult odiglase
palgaastmestiku kujundamiseks, on erinevad autorid védlja toonud mitmeid aspekte, mida
Klassifitseerimise protsess sisaldama peab. Kilassifitseerimisel on peamiseks sisendiks
ametikohtade kirjeldused (Ingster 2008, 98; Milkovich et al 2011, 131), kus on vélja toodud
tooiilesanded, alluvus, vastutuse ulatus ning iilesannete tiitmiseks vajalikud teadmised, oskused,
omadused jms, mistdttu toob Sibbald (1993, 242) vilja vajaduse tagada ametikohtade kirjelduste
ajakohasus ja korrektsus voimalikult objektiivseks klassifitseerimiseks. See eeldab kvaliteetset
to0analiiiisi 1dbiviimist, mis kogub andmeid ametikohtade peamistest iilesannetest ning aitab

selgitada vilja sarnasused ja erinevused erinevate ametikohtade sisus (Kumsiek 1982, 32;
Sibbald 1993, 242).

Stisteemi edukaks toimimiseks on vajalik ka teatav tugisiisteemi olemasolu. (Heneman 2003, 61)
See eeldab niiteks koolituste olemasolu, et hindajatel oleksid teadmised hindamisinstrumentidest
ja protsessidest ning teadmised, kuidas kdrvalekaldeid véltida. (Armstrong, Murlis 2007, 142,
157; Heneman 2003, 61; Madigan 1985, 3) Lisaks peab tugisiisteem endas hdlmama keerukate
ning vaidlusi tekitavate kiisimuste lahendamise protseduuri ja reegleid (Heneman 2003, 61;
Penner 1983, 271), nagu nditeks, millal on ametikohad piisavalt sarnased, et paigutada neid {ihte

kategooriasse (Crenshaw, McCullough 2010, 122) vdi mida teha juhul kui iiheselt sobivat t66
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klassi ametikohale ei ole (Heneman 2003, 51). Samuti tduseb klassifitseerimise usaldusvéérsus,

kui hindamisprotsessi kaasatakse vahetuid juhte ja tootajaid. (Milkovich, Newman 1990, 152)

Milkovich et al. (2011, 150) toovad vilja, et hindamise protsessi digluse tagamiseks on vajalik
saavutada tootajate ja juhtide plihendumine, usaldus ja tulemuste tunnustamine. Tulemustega
ollakse nous, kui ollakse ndus reeglitega ja usutakse, et neid on diglaselt rakendatud (Ibid., 131).
Seetottu on klassifitseerimisel oluline kommunikatsioon, mis peaks toimuma kogu protsessi
valtel. (Milkovich, Newman 1990, 150) K&ik, keda hindamistulemused puudutavad (t66tajad,
juhid, hindamisgrupi litkmed) peaksid olema kursis, mille pdhjal ja kuidas Klassifitseerimine
toimub. Samuti tuleb koiki tootajaid teavitada klassifitseerimise tulemustest, mis hdlmab lisaks
ametikoha klassile ja tasemele ka infot selle pdhjal kujundatud uue palgaastmestiku kohta.

(Armstrong, Murlis 2007, 157)

Ametikohtade klassifitseerimise digluse ja korrashoiu tagamiseks tuleb vastavalt organisatsiooni
vajadustele 1dbi viia ka regulaarseid kordushindamisi (Armstrong, Murlis 2007, 162-163, 240;
Milkovich et al. 2011, 150), et teha kindlaks aja jooksul ametikohtades ja ametikohtade
gruppides toimuvad muutused ning vastavalt sellele klassifitseerimissiisteemi kohandada
(Crenshaw, McCullough 2010, 122). Seejuures peavad limberklassifitseerimist kdik toetama,

seega tuleb arvesse vOtta varasemalt kaasatud osapoolte argumente ja arusaadavalt pohjendada

uut hindamistulemust. (Schulkind 1975, 34)

Samas vdhendavad klassifitseerimise diglust mitmed sellega seotud probleemid. Klassifikaatoris
tuleb iga klass ja tase kirjeldada piisava detailsusega, et see kataks édra toode sisu, kuid samas
piisavalt iildiselt, et t66le sobiva klassi leidmine ei oleks liiga keeruline. (Caruth, Handlogten
2001, 83, Milkovich et al. 2011, 136) Seetdttu on t66- voi karjadripere kirjeldused segu
mitmetest ametikohtadest ning tihti sOnastatud liiga tldiselt, mis muudab Klassifitseerimise
keeruliseks (Siegel 2010, 645). Nimelt voib sageli iiks ametikoht kattuda mitme kirjeldusega
ning keeruline ja mitmetahuline ametikoht ei sobitu tépselt {ihtegi t66- voi karjddriperre (Caruth,
Handlogten 2001, 85; Heneman 2003, 51; Reilly 2004, 16). Samuti pdhinevad kirjelduste
abstraktsuse tottu otsused suuresti subjektiivsel hinnangul (Heneman 2003, 51), tdstatades

kiisimuse info jdrjekindla tdlgendamise osas. (Madigan 1985, 2).

Klassifitseerimine vdib viia ka ametikohtade diskrimineerimiseni ja ei pruugi seetdttu pakkuda

oOiglast palgasiisteemi, seda mitmetel pohjustel. Niiteks voib klassifitseerimine kaasa tuua
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manipuleerimist ning siisteemi mdjutamist selle paindliku loomu tottu. (Caruth, Handlogten
2001, 85) Nii tootajad kui juhid voivad kasutada ’’tiispuhutud’ keelekasutust ametikoha
kohustuste kirjeldamisel vdoi muuta oluliselt ametikohta ja selle iilesandeid, et oigustada
kdrgemale tasemele méaratlemist. (Caruth, Handlogten 2001, 85; Penner 1983, 271-275; Risher
2013, 188) Selle tulemusel voib aset leida ’’palgaklassi hiilimine’’ ehk kindlale tasemele
paigutatud tootaja tdidab tegelikult madalamale tasemele omaseid {ilesandeid, mistdttu on
ametikoht iilehinnatud ja ka tletasustatud. (Risher 2005, 129; Siegel 2010, 645). Kuna
hindamisel on otsuste kallutatus mingil maéral alati olemas ning kesksel kohal on kauplemine,
tuleb arvestada ka ohuga, et mdjuvdimsamad juhid ja osakonnad on edukamad hindamisotsuseid
kontrollima. (Risher 2013; Welbourne, Trevor 2000) Palgasiisteemi oigluse tagamiseks on
oluline, et organisatsioon oleks teadlik klassifitseerimise protsessi probleemidest ning vihendab

nende esinemise tdendosust.

1.4 Ametikohtade klassifitseerimine ja palgakorraldus avalikus teenistuses

Ametikohtade klassifitseerimise pdhimodtte kohaselt ldhtutakse grupeerimisel ametikohale
madratud iilesannetest, kohustustest ja vastutusest, mitte seda tditvast inimesest. (Hyde 1994;
292; Pittman 2009, 240) Ametikohtade eristamine selle tditjast ning hierarhia olemasolu on ka
olulised biirokraatia tunnused. T66d on silisteemipdraselt jaotatud (Beetham 1997), mille kohaselt
koik ametiisikud tdidavad hierarhias kindlaid funktsioone kindlatel ametikohtadel (Weber 1997).
Seega traditsioonilise avaliku halduse teooria jirgi peavad kdigepealt olema selgeks maédratud
organisatsiooni eesmérgid, ametikoha iilesanded ja kohustused ning alles siis méératakse
sobilikud indiviidid neid ellu viima. (Randma-Liiv 2002; Singh, Sachdeva 2012, 118) See on ka

ametikohtade klassifitseerimise objektiivsuse tagamiseks oluline eeldus.

Taoline klassikaline ldhenemine avalikule haldusele on aga tdnapdeva diinaamilises keskkonnas
raskesti jargitav. Ametikohtade sisu ja iilesanded muutuvad kiiresti ning on sageli paljuski
mojutatud sellel ametikohal teenistuses olevast isikust. Ténapdeval on tdotajate kvalifikatsioonid
muutnud mitmekesisemaks ning t66d on rohkem oskustel ja spetsialistiteadmistel pdhinevad.
Avalikud teenistujad on muutunud eneseteadlikumaks ja kriitilisemaks ning tahavad, et neid
védrtustatakse kui indiviide ja tasustatakse ldhtuvalt individuaalsetele saavutustele. (Demmke,
Moilanen 2010, 142, 179) Uus tookeskkond nduab paindlikemaid palgasiisteeme (Risher 2011,

29) ning tekib no ideoloogiline probleem ametikohakesksuse ja individuaalsuse vahel.
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Lisaks on avaliku teenistuse palgasiisteemides on tugevat moju avaldanud uue haldusjuhtimise
(ingl.k. New Public Management, edaspidi: NPM) reformid, mille tulemusena on traditsioonilise
palgasiisteemi mudeli juurest vdetud suund né ’’uue palga’ paradigmale. Traditsioonilist
palgasiisteemi iseloomustab sisemise Oigluse tagamine 1dbi ametikohtade hindamise,
palgasiisteem on tsentraalne ning tihiselt on defineeritud palgaastmestik, kus palgatdus pdhineb
eelkoige teniiliril. (Risher 1999) *’Uue palga’” mudeliga on sisemise digluse asemel fookusesse
voetud turu palgatasemed ning palgaotsuste tegemine on keskvalitsuse asemel delegeeritud
ministeeriumide ja nende allasutuste juhtidele. ,,Uue palga®“ mudelis rohutatakse ametikoha-
keskse siisteemi asemel tulemuspalga maksmist ja inimese individuaalse panuse arvestamist.
(Reilly 2003; Risher 1999; Willems et al. 2005)

Juhtidele palgaotsustes diskretsiooni andmine, palgaturu arvestamine palgatasemete madramisel
ning individuaalsuse tunnustamine sobitub kiill NPM loogikaga, kuid see on vastuolus Euroopa
avaliku halduse palgasiisteemide kujundamise pohimdtetega. (Meyer-Sahling 2009, 54) Euroopa
avaliku halduse pohimdtted, mis ei ole kiill terviklikult {ihes, vaid kajastuvad mitmes erinevas
dokumendis (Meyer-Sahling 2011, 236), hdlmavad endas sellise palgasiisteemi olemasolu, mis
motiveeriks avalikke teenistujaid, kuid samal ajal tagaks ldbipaistvuse, etteennustatavuse ning
teenistujate Oiglase ja vordvéaidrse kohtlemise. (OECD 1999, 11; Meyer-Sahling 2009, 46; Meyer-
Sahling 2011, 239) Seega sarnase toovastutusega avalikke teenistujaid tuleks tasustada sarnaselt
olenemata sellest, millises valitsusasutuses voi tegevusvaldkonnas nad teenistuses on (Cardona

2007, 3; Meyer-Sahling 2009, 54-55).

Kuna iiha enam vaadatakse palkade konkurentsivoimelisuse tagamiseks todturu palgatasemeid,
tuleb avalikus teenistuses arvestada asjaoluga, et turul pohineva klassifikaatori kasutamine ning
turupalkade maksmine on keeruline, sest mitmetele avaliku teenistuse ametikohtadele ei ole
tooturul vorreldavaid ametikohti. (Risher 2005, 124; Risher 2011, 57). Osad erasektori ja avaliku
teenistuse t60d on kiill sisult peaaegu sarnased (nt sekretdri t66d) (Peters 2010, 103), kuid
avalikus teenistuses on ka mitmeid unikaalseid t6id (nt politsei, pédéstjad, kohtunikud,
kaitsevielased), millel puudub kindel erasektori vordluspartner. (Peters 2010, 103; Reilly 2003,
248; Risher 2005, 134). Avalikus teenistuses vOib nendele valdkondadele palgataseme
médramiseks viélja tuua turuandmed t66de kohta, mis on alternatiivsed karjddrivoimalused
lahtuvalt to0ks vajalikest teadmistest, oskustest ja voimekusest. See annab palgatasemete vilja

selgitamiseks kasulikku informatsiooni, kuid ei lahenda 16plikult probleemi. (Risher 2005, 134)
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Cardona (2007) on vilja toonud, et avalik teenistus ei tohiks konkureerida erasektori palkadega.
Seda pohjusel, et kui erasektori palgad peavad turukdikumiste tottu olema paindlikud, siis riik ei
saa taolist paindlikkust lubada ilma samal ajal selliseid vddrtusi nagu Oiglus, vordsus ja
labipaistvus ohustamata. Samuti voivad olla halvad tagajirjed nende avalike teenistujate palkade
tostmisel, kelle konkurents erasektoriga on nédhtavam — see voib viia avaliku teenistuse palkade
16putu tdusuni, pakub vaid lithiajalist probleemilahendust ning voib siisteemi tervikuna
kahjustada. (Ibid., 3) Samas selleks, et sdilitada realistlik vdimalus véirvata ja hoida
kompetentseid inimesi olukorras, kus t60d valitsusasutustes vorreldakse iitha enam tooga
erasektoris, peab avaliku teenistuse palk ja hiived olema mdistlikult konkurentsivoimelised.
(Randma-Liiv, Jarvalt 2011, 45) Risher ’i (2012, 74) sonul tuleb avaliku teenistuse palkasid
siduda samavidirse t60 eest saadava tasuga teistes sektorites, seega on vajalik avalikus

teenistuses leida tasakaal sisemise ja védlimise digluse tagamise vahel (Risher 2011, 24).

Vaatamata NPM mdjutustele, rakendab Demmke ja Moilanen’i (2012, 71) ning Meyer ja
Hammerschmid (2010, 466) vditel enamus riike siiski keskset palgaastmestikku ning
palgasiisteemid on seadusega paika pandud. Mitmete uuringute pohjal on niiteks Saksamaal,
Taanis, Hollandis, Hispaanias, Portugalis, Prantsusmaal, Ungaris ja lirimaal palgaastmestik
fikseeritud keskvalitsuse poolt ning paindlikkust on védhe. (OECD 2008, 60; OECD 2012;
O’Riordan 2008, x; Meyer- Sahling 2009, 47; Willems et al. 2005, 7)

1.4.1 Ametikohtade klassifitseerimist méjutavad viikeriikide administratsiooni erisused

Viikeriikide administreerimises on teatud erisused, millega tuleb ametikohtade
klassifitseerimisel arvestada ja mis mdjutavad selle protsessi. Véikeriikides on inimressursid
piiratud, mille tulemusena on ametnikel vdhe vdimalusi spetsialiseeruda ja vdhe korge
kvalifikatsiooniga inimesi véga spetsiifiliste rollide tditmiseks (Sarapuu 2010, 33). Paljud
ametikohad on seega multifunktsionaalsed ehk inimestelt ndutakse mitmete rollide ja
iilesannetega toimetulekut (Randma-Liiv 2002; Sarapuu 2010, 35), mis vOib muuta
ametijuhendites to6de tdpse madratlemise raskeks. (Randma-Liiv 2002, 380) Klassifitseerimisel

on aga ametikirjelduste tipsus ja selgus dige sobivuse saavutamiseks oluline.

Viikeriikide administreerimist iseloomustab ka to6kohtade personaliseeritus (Randma 2001, 47)
ehk indiviidid saavad olulisel méddral iga ametikoha {iilesandeid ja tegevusi ise mdjutada.

(Randma-Liiv 2002, 380) Kalduvus on todkohti sobitada konkreetsele inimesele vastavalt tema
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teadmistele ja oskustele, mitte sobitata inimest tditma konkreetset ametikohta (Randma-Liiv
2002, 380). Seega on ka ametikirjeldused koostatud sageli kindlale indiviidile mitte ametikohale
iildiselt (Randma 2001, 47) ning ametikoha eristamine inimesest on keeruline. Indiviidi mdjust
tingituna seisavad organisatsioonid silmitsi ka ohuga struktuure pidevalt timber teha, nditeks kui
inimeste mobiilsus todjouturul ja ka osakonnasiseselt on suur vdi on omandatud uusi teadmisi ja

spetsiifilisi oskuseid. (Randma 2001, 47; Randma-Liiv 2002, 380)
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2. AMETIKOHTADE KALSSIFITSEERIMINE KESKKONNAMINISTEERIUMIS JA
RAHANDUSMINISTEERIUMIS

2.1. Eesti avalik teenistuse siisteem, ametikohtade klassifitseerimine ja palgakorraldus

Eesti tédnasele meritokraatlikest pohimotetest ldhtuvale avaliku teenistusele pani aluse 1996.
aastal joustunud avaliku teenistuse seadus. Sellest ldhtuvalt kujunes vélja positsioonisiisteemiga
avalik teenistus, kuhu oli kuni 2013. aasta avaliku teenistuse reformini pdimitud iiksikuid
karjaérisiisteemile omaseid elemente (peamiselt pikaajalise teenistusega seotud hiived —
teenistusstaazist 1dhtuv lisatasu ja vanaduspension). (Randma-Liiv, Sarapuu 2012, 366; Sarapuu
et al. 2014) Peale 2013. aasta avaliku teenistuse reformi, kus vOeti vastu uus avaliku teenistuse
seadus (edaspidi ATS) karjadrisiisteemi tunnused Eesti avalikus teenistuses praktiliselt

puuduvad.

Valitsemiskorraldus Eesti avalikus teenistuses on detsentraliseeritud, mis tdhendab, et ka
personalijuhtimise alased otsused (nt vdarbamine, arendamine, tulemushindamine ja tasustamine)
teevad ametiasutused iseseisvalt. (Jarvalt, Randma-Liiv 2010, 246; Sarapuu et al. 2014)
Detsentraliseeritud korraldus vdimaldab kiill paindlikkust personalijuhtimise otsuste tegemisel,
kuid Eesti avalikus teenistuses on see tdstatanud probleemi asutuste vdimekusele iihtselt koos
tegutseda, viidates horisontaalse integreerituse ja koordineerimise puudustele. (OECD 2011, 23-
24, 32; Sarapuu et al. 2014) Uhtsuse puudumise probleeme sooviti uues ATS-s lahendada
Rahandusministeeriumi méidramisega keskseks ATS-i rakendamise koordinaatoriks. (ATS
eelndu seletuskiri, 13) Samas sdilitas ka uus ATS killustatuse Eesti avaliku teenistuse
arendamises, jittes ATS-1 puudutava digusloome Justiitsministeeriumile, tippjuhtide arendamise
Riigikantselei Tippjuhtide Kompetentsikeskusele ning kohalike omavalitsuse tasandil avaliku
teenistuse koordineerimise Siseministeeriumile. (ATS eelndu seletuskiri, 13-14) Eestis on senini
puudunud selge avaliku teenistuse iilene personalijuhtimise strateegia, kuid 2014. aasta
detsembris vOeti Vabariigi Valitsuse poolt vastu ’’Riigi personalipoliitika valge raamat’’, mille

ndol on tegemist esimese tervikliku riigi personalijuhtimise arengudokumendiga, millega on
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pandud paika riigi personalipoliitika strateegilised suunad (Rahandusministeerium 2014a), seda
ka palgakorralduses.

Uus ATS muutis olulisel méaéral avalikus teenistuse palgakorraldust, milles enne reformi puudus
labipaistvus ja loogika ning seda iseloomustas teatav jdikus. (Lang et al. 2013, 200) Vanale
palgakorraldusele pani aluse keskne ehk seadusega miératud palgaastmestik, kuid olenemata
sellest kujunesid palgad asutuste ja ametigruppide 16ikes erinevaks ning palgakorralduse tegelik
toimimine oli erinev seaduses sitestatud formaalsest korrast. (Lang et al. 2013, 200; Meyer-
Sahling 2011, 148; OECD 2011, 161; Pesti 2012a, 20; Pesti 2012b) Juhtidel oli suur diskretsioon
pohipalkade miiratlemisel, palgamiérasid sai piiramatult diferentseerida, asutused rakendasid
palgakomponente erinevalt, lisatasude osakaal kogupalgas oli suur ning ametnike palgakindlus
madal lisatasude {ihepoolse vdhendamise lihtsuse tottu. (Lang et al. 2013, 200, 205; Meyer-
Sahling 2009, 49; Pesti 2012a, 20; Randma-Liiv 2009, 6)

Uus ATS seadis avaliku teenistuse palgakorralduse eesmérgiks ldbipaistvuse, vorreldavuse ja
oigluse suurendamise ning sellise palgasiisteemi loomise, mis vdimaldab arvesse votta tooturgu,
isiku vastutust ja palgataseme konkurentsivoimelisust. (ATS eelnou seletuskiri 2, 3) Reformi
kdigus kaotati keskne palgaastmestik, seega koik ametiasutused peavad kehtestama oma
palgaastmestiku. ~ Asutustel on  kohustus  koostada  palgajuhend  kooskdlastatult
Rahandusministeeriumiga ja avalikustada ametnike palgad ning rahandusministril on kohustus
Riigikogu ees kord aastas anda aru ametnike (ja tootajate) palkadest. (ATS eelndu seletuskiri 45;
Lang et al. 2013, 200; Pesti 2013, 23) Uue ATS-iga liikus Eesti avalik teenistus veel enam
detsentraliseerituse suunas. (Sarapuu et al. 2014) Seda ka uues palgakorralduses, mistdttu tuleb
arvestada ohuga, et asutustevahelised palgaerinevused ja palkade ldbipaistmatus vdivad seeldbi
hoopis suureneda. (Pesti 2013, 23)

Lisaks eeltoodule on oluline muudatus seoses avaliku teenistuse palgadigluse tagamisega riigi
ametiasutuste, va pohiseaduslike institutsioonide, kohustus liigitada koik enda asutuse
teenistuskohad (nii ameti- kui tookohad) teenistusgruppidesse (ATS eelndu seletuskiri, 13, 15),
mis aitab keskse palgaastmestiku asemel tagada iihtsust detsentraliseeritud avaliku teenistuse
palgakorralduses. Kuigi teenistusgruppidesse liigitamisele pandi seaduslik alus alles uue ATS-
iga, on nende véljatdGtamine riigi ametiasutuste ametikohtade klassifitseerimiseks alguse saanud

juba 2009. aastast Rahandusministeeriumi eestvedamisel kdigepealt koostsds OU Goldratt
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Baltic-ga, hiljem Fontes PMP AS-iga. Peamine eesmirk on olnud saada iilevaadet sarnaste t66de

tasudest ametiasutuste vahel. (Intervjuu: Maat 2014; Pesti 20123, 21)

Teenistusgrupp on valdavas o0sas sarnaste teenistus- voi todiilesannetega teenistuskohtade grupp,
mis on jaotatud tasemeteks vastavalt tdidetavate iilesannete iseloomule (ATS § 8 lg 2) ning
teenistusgruppidesse liigitamine toimub Riigi ametiasutuste teenistuskohtade klassifikaatori'
(edaspidi klassifikaatori) alusel, mille kord on sdtestatud Vabariigi Valitsuse mééimsegaz. Kuna
teenistusgrupid on Kklassifikaatoris kirjeldatud n-6 asutuse iileselt, tagab see klassifitseerimise
tihtsuse riigi ametiasutuste vahel (Seletuskiri Vabariigi Valitsuse...7) ning vdimaldab
ametiasutustel kaardistada sarnaste iilesannete ja vastutusega, kuid erineva ametinimetusega
teenistuskohti ( Lang et al. 2013, 44). Klassifitseerimine pakub seeldbi personaliplaneerimiseks
ja palgakulude juhtimisel otsuste tegemiseks vajalikku statistikat. (ATS eelndu seletuskiri, 15;

Seletuskiri Vabariigi Valitsuse...6)

Avaliku teenistuse palgakorralduses saab teenistusgruppe kasutada eelkdige palgatasemete
analiilisi alusena, samuti aitab see kaasa palgasiisteemide ldbipaistvuse suurendamisele ning
juhid saavad seeldbi teadlikumalt hinnata palkade konkurentsivoimet. (Lang et al. 2013, 44, 201;
Pesti 2012b) Nimelt vdimaldab teenistusgruppidesse liigitamine omavahel vorrelda ja hinnata
sarnast t60d tegevate ametnike ja toGtajate palgatasemeid teenistusgruppide ja vastutustasandite
16ikes riigi ametiasutuste vahel ja asutuste siseselt (ATS eelndu seletuskiri, 15; RIiigi
ametiasutuste...2014, 5), luues tingimused vordsele kohtlemisele, mis tdhendab sarnast tasu
sarnase t00 eest (ATS eelndu seletuskiri, 15). Seeldbi saab anda hinnangu ka avaliku teenistuse
sisesele palgadiglusele. (Rahandusministeerium 2014b, 33) Teenistusgruppidesse liigitamine
sarnaselt erasektoris kasutatava klassifikaatori kirjeldustele voimaldab ka erasektori palgaturu
andmetega vordlemist ning véltida olukorda, kus avaliku teenistuse palgakasv on kiirem voi
acglasem vorreldes erasektoriga. (Lang et al. 2013, 44) To6turuga vordlemiseks saab kasutada
Fontese iildturu palgauuringut ning palgatasemete vordlemiseks avaliku teenistuse sees Fontese

avaliku teenistuse palgauuringut. (Intervjuu: Maat 2014)

Ametiasutused saavad teenistusgruppide kaudu kujundada oma asutuse eesmirkidega kooskolas

oleva palgaastmestiku ning palgatasemete médramisel aluseks votta Rahandusministeeriumi

! Lisaks saavad ametiasutused kasutada mitteametlikku teenistuskohtade klassifikaatorit, kuhu on sisuliselt

metoodiline juhendmaterjal integreeritud klassifitseerimiseks, sisaldades nduandeid ning soovitusi
? Vabariigi Valitsuse 8. novembri 2012. a méérus nr 92 (RT I, 13.11.2012, 12) § 3 Ig 1
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riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonna (edaspidi RIHATO) koostatud palgaanaliiiise, mis on
teenistusgruppide baasil tehtud. (ATS eelndu seletuskiri, 15, 47) Asutus saab ennast vorrelda kas

iildturuga voi ainult avaliku teenistuse asutustega iga teenistusgrupi voi kogu asutuse 1dikes.

2.2. Metoodika kirjeldus

Magistritoé0 empiirilise osa fookuses on teenistusgruppidesse paigutamise rakendamine
Rahandusministeeriumi ja Keskkonnaministeeriumi palgaastmestike kujundamisel, andes ka
hinnang, kuivord on ametikohtade klassifitseerimine sobiv alus ministeeriumi palgaastmestiku
kujundamiseks. Magistritod eesméirgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste saamiseks
analiiisitakse =~ Rahandusministeeriumi  ja  Keskkonnaministeeriumi  teenistusgruppidesse
klassifitseerimist ning selle pdhjal palgaastmestiku kujundamist, kuna antud asutused on
vorreldes teiste ministeeriumidega koige teadlikumalt ja pdhjalikumalt oma palgaastmestike
viljatootamisega tegelenud. Ka Justiitsministeerium on siisteemselt tegelenud oma
palgakorraldusega, kuid vastava ministeeriumi ametnike ajanappuse tottu ei olnud v&imalik

nendega intervjuusid 14bi viia ning ministeerium jii kdesoleva magistritéo vaatlusest vélja.

Magistritoos lébiviidud empiiriliste andmete analiiiis on oma olemuselt kvalitatiivne. Empiirilise
osa taustainformatsiooni andmete kogumiseks avaliku teenistuse palgakorralduse ja
teenistusgruppide kasutamise osas kasutati dokumentide analiiiisi, nditeks digusaktide, erinevate
uuringute, seletuskirjade, kédsiraamatu ja teiste dokumentide ndol. Ministeeriumide
teenistusgruppide rakendamise praktika analiilisimiseks viidi magistritoé raames perioodil
04.11.-28.11.2014 1@bi 13 anoniiiimset poolstruktureeritud intervjuud. Mdlemast ministeeriumist
kuulusid valimisse iiks personalitddtaja, kaks osakonnajuhti ja kolm ametnikku. (vt Lisa 1)
Poolstruktureeritud intervjuud on sobivaim, kuna vdimaldab intervjueeritavatel vabalt oma
motteid ja arusaamu avaldada ning intervjueerijal vajadusel tdpsustavaid kiisimusi kiisida. Samas
annab see vOimaluse hoida kindlat struktuuri 14bi erinevate intervjuude, mis aitab intervjuude

tulemusi paremini omavahel vorrelda. (Johnson 2002, 73; Wellington, Szczerbinski 2007, 83)

Personalitootajatel paluti anda hinnang, mis eesmirgil ja kuidas antud ministeeriumides
klassifitseerimine aset on leidnud ning kuivord teenistusgruppe kasutatakse ministeeriumi
palgaastmestiku kujundamiseks. Osakonnajuhte ja ametnikke intervjueeriti, et saada teada nende
hinnang siisteemile ja selle oiglusele, hindamaks klassifitseerimise sobilikkust diglase

palgaastmestiku kujundamisel (sh kuivord osakonnajuhid kasutavad teenistusgruppide kaudu
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saadavat informatsiooni palgatasemete mdiératlemiseks). Intervjuu viidi 1dbi  ka
Rahandusministeeriumi riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonna palgakorralduse ndunikuga,
et saada teenistusgruppide viljatootamise kohta taustainfot ning riigililene vaade
teenistusgruppide kasutamisest. Lisas 2 on toodud koik intervjuudega kaetud teemad ja
kiisimused. Anoniilimsuse tagamiseks viidatakse edaspidi intervjueeritud personalitdotajatele
»~RaMPT* ja , KeMPT®, osakonnajuhtidele ,,RaMOJ1%, ,KeMOJI1“ jne ning ametnikele
»RaMA1“, KeMA1“ jne.

Uurimuse piirangutena saab vilja tuua, et intervjueeritavatelt saadud vastused vdivad olla
mojutatud nende valmisolekust rddkida nii tundlikul teemal nagu on seda organisatsiooni
palgakorraldus. Samuti tuleb arvestada, et valitud ministeeriumide arv ja intervjuude arv on
viike, mis ei voimalda teha iildistatud jareldusi ei ministeeriumide kohta iildiselt ega anna ka iihe

ministeeriumi sees tdit pilti.

2.3. Ametikohtade Klassifitseerimise kasutamine ministeeriumi  palgaastmestike

kujundamisel ning palgatasemete miiratlemisel

Teenistusgruppide podhjal palgaastmestiku kujundamine ei ole Eesti avalikus teenistuses
ministeeriumidele kohustuslik, kiill aga soovituslik — see on iiks vdimalikest ametikohtade
hindamise meetoditest, mis aitab palgaastmestikku kujundada. Alternatiivina saavad
ametiasutused kasutada analiiiitilist ametikohtade hindamist ehk punktfaktor meetodit.
(Intervjuu: Maat 2014) Vdrreldavuse saavutamiseks on klassifikaatoris teenistusgruppide
tasemed hinnatud punktfaktormeetodiga ning antud neile tdovadrtuspunktid, mis aitab niha, kas
palgatasemelt sarnased ametikohad on ka vastutuselt sarnased. Seeldbi saavad ministeeriumid
ametikohtadele votta teenistusgruppidele antud punktvéirtused, ilma et tuleks ametikohti eraldi
ministeeriumis hinnata, ning leida nende punktvéirtuste pohjal sobivad astmete jaotused.
Seejdrel saavad asutused RIHATO poolt vilja tootatud abivahendit kasutades arvutada vélja
palgavahemikud vastavate astmete jaoks, ldhtuvalt sellest, kas voetakse aluseks sisemine diglus
voi viline Oiglus. (Ibid.) Ministeeriumid saavad kujundada teoorias radgitud karjddripere
palgaastmestikke, kui rakendatakse teenistusgruppidele antud todvaartuspunkte, voi todperede
metoodikal pohinevat palgaastmestikku, vottes palgatasemete méédramisel arvesse todturu

palgamaéirasid ning rakendades eraldiseisvaid palgastruktuure erinevatele teenistusgruppidele.
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Ametikohtade Kklassifitseerimine leidis Keskkonnaministeeriumis (edaspidi KeM) esmakordselt
aset 2011. aastal ametikohtade klassifitseerimise pilootprojekti raames. Rahandusministeerium
(edaspidi RaM) tegi esimeste klassifitseerimistega algust juba 2008. aastal, kuna vajadus asutuse
palgatasemeid turuga vorrelda leidis aset enne kui see riigitileselt voimalikuks sai. Sel ajal ei
olnud kiill avaliku teenistuse palgauuringuga algust tehtud, kuid tldturu palgauuringust vois

mingil mééral vordlusgruppe leida.

2.3.1 Klassifitseerimise eesmiirk ja teenistusgruppide rakendamine

Klassifitseerimise eesmirgid on KeM-i ja RaM-i jaoks moneti erinevad. RaM klassifitseerib
ametikohti eelkdige selleks, et tagada nii palgasiisteemi sisemine diglus kui ka viline diglus. Aja
jooksul on klassifitseerimist tdiendatud, méératledes RaM koikide osakondade nd asutusesisene
olulisuse hierarhia ning vdtmeametikohad. Sellest tulenevalt on eristatud kdige suuremat
strateegilist vddrust loovad pdhivaldkonnad, olulisuselt jargnevad riigi tugifunktsioonid ning
seejarel RaM enda tugiosakonnad. (RaMPT) KeM on klassifitseerimise eesmérgina vilja toonud
vaid palgatasemete vilise vordluse tagamise, mis on palgaastmestiku kujundamisel iiks
sisenditest, kuid ei mojuta seda Ioplikult. Ka KeM-i jaoks on eesmérgiks selgeks teha
votmeametikohad, millede médratlemisega ministeerium praegu tegeleb. (KeMPT) Mdlema
ministeeriumi osakonnajuhtidele on klassifitseerimise eesmirgid teada ja arusaadavad. Ametnike
tasandil esineb rohkem oletusi, mis eesmérgiks voiks olla ja seda eriti KeM-i ametnike puhul.

RaM-s oskasid kolmest ametnikust kaks need selgelt vélja tuua.

RaM-is kujundatakse palgaastmestik otseselt teenistusgruppidesse liigitamisel kujunevate
vadrtuspunktide alusel ning RaM iildine pohipalga eesmérktase on erinevate todde véadrtust
arvestavalt Tallinna ja Harjumaa kogu palgaturu pohipalga mediaan, mis on valitud pdhjusel, et
RaM konkureerib selle piirkonna to6jouturul ning peamiselt advokaadibiiroodest ja pankadest
tulevate inimeste pdrast. Seega ldbi palgaastmestiku enda on RaM-is peamine fookus vélisel
vordlusel. Astmete vahemikud on suhteliselt laiad, mille sees reaalsete palkade méératlemisel
piitiab RaM jalgida, et oleks tagatud ka sisemine Giglus eelkoige 1dbi eespool mainitud RaM-i
osakondade asutusesisese hierarhia, kuid arvesse tuleb votta ka todtaja sooritust ja valdkonna
keerukust. Selleks tdstetakse manuaalselt umbes 15-ne ametikoha punkte®, mistdttu on sama

teenistusgrupi taseme t60d automaatselt RaM palgaastmestiku vordluses erinevates

* Klassifikaatoris on selleks ette nihtud vdimalus kasutada »Tja ,,-,, taset, mis annab asutusele vdimaluse luua iihe
astme sees hierarhia
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palgaastmetes. Seega on RaM-is kasutusel selge mikstuur t66- ja karjddriperede
palgaastmestikest, kus palgatasemed voetakse tooperede metoodika alusel palgaturult ning neid

puiitakse karjdariperede metoodika alusel iihildada iiheks astmestikuks.

KeM teenistusgruppe palgaastmestiku kujundamiseks aluseks ei vota, vaid rakendab selleks
punktfaktor meetodit. KeM personalitootaja sonul on selline valik tehtud, kuna
punktfaktormeetodit on KeM palju aastaid rakendanud, seda enda jaoks kohandanud ning selle
kasutamisega ollakse harjunud. Meetod annab KeM jaoks detailsema ja tdpsema info
organisatsiooni kohta ning vdimaldab seetdttu paremini ja tdpsemini palgaastmeid méiérata.
(KeMPT) Seega on KeM palgaastmete moodustamisel aluseks votnud iipris jdigalt sisemise
oigluse tagamise, kuigi todjouturu surve on tdstatanud vajaduse tagada ka vilist diglust. Selleks
kasutatakse Klassifitseerimine pohjal saadavat turuvordlust teatud ministeeriumi jaoks oluliste
teenistusgruppide (nt IT ja digus) ning votmeametikohtade (nt sisuvaldkonna tippndunikud)
palgatasemete madramiseks. Turuvordlust teeb KeM erinevalt RaM-ist suuremal maéral avaliku
teenistuse palgaturuga, kuna iildturul makstavate palgatasemetega on KeM-il liiga suured vahed,
mida piiratud eelarve ei voimalda ka vihendada. Vdhemal miéral vaadatakse osade valdkondade
puhul ka ildturgu (nt Oigusloome, personal, avalikud suhted). Seega karjdiripere
palgaastmestikku KeM ei kujunda, kiill aga rakendab mikstuuri analiiiitilisest ametikohtade
hindamisest ja toOperede metoodikast, kus tooperede metoodikat kasutatakse ainult vilise
palgaturu info saamiseks Kkindlatel ametikohtadel. Eraldi palgaastmestikke erinevatele

tegevusvaldkondadele RaM-is ega KeM-is ei ole.

Koik intervjuus osalenud osakonnajuhid kasutavad teenistusgruppide kaudu saadavat
informatsiooni iihe alusena oma alluvate palgatasemete médramisel, kuid arvesse vdetakse ka
teisi aspekte, mis vodivad olla kohati ka subjektiivsed. Teenistusgruppide kasutamise erinevus
palgatasemete médramisel tuleneb juhtide eesmirkidest oma osakonna raames — vordse t60 eest

vordvairne palk voi mdjutab palgataset konkreetne indiviid.

’Usun, et personaliosakond on teinud selle [teenistusgruppide kasutamise] lihtsaks.
Samas on juures kenasti need palgapoliitika pohimotted, mis on selgelt sonastatud, et
vordlus mediaaniga ei ole ainus alus, et teha palgaettepanekuid...ei saa esitada
ettepanekut..[e?/ [lihtsalt viia kogu osakonna té6od mediaanini [kui on oluline

mahajddmus]...minu osakonna analiiiitikutel on toévddrtuspunktid sisuliselt samad, olen
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ldhtunud, et...diferentseerimised seal sees peaksid olema voimalikult minimaalsed...”

(RaMOJ2)

’Aluseks votan kindlasti, digluse jaoks kasvoi. Kui tihes ministeeriumis on spetsialistid,
kes tegelevad rutiinsema tooga, siis arvan, et nad voiksid saada sarnast palka...teine asi
on et voib olla palgataseme juures, kuigi peaks jddma objektiivseks, siis ma ikkagi hindan

seda inimest...”” (KeMOJ2)

Koik eelnev néditab, et kumbki ministeerium ei kasuta puhtal kujul karjddri- voi tooperede
metoodikat, mis kinnitab ka Armstrong’i ja Murlis’e (2007) oeldut, et organisatsioonid
kujundavad palgaastmestikke ldhtuvalt oma kultuurist, vajadustest ja vdimalustest. Oma
organisatsiooni eripdra arvestamine on loonud olukorra, kus RaMi ja KeMi palgatasemete
kujundamise ldhtekohad on erinevad (Tallinn-Harju palgaturg RaMis ning avalik teenistus
KeMis), mis toob kaasa sarnaste tédde palgaerisused asutuste vahel. RIHATO andmetel* on
erinevused kohati 15-20%. Sarnased t66d on personalitodtajate ja juhtide sonul ka asutuste sees
moningatel juhtudel erinevalt tasustatud, tulenevalt juhtide seatud eesméirgist oma osakonna
raames, mis nditab ka, et teenistusgruppe ei rakendata ainsa allikana palgaastmestike

kujundamisel.

2.3.2 Klassifitseerimise vajalikkus ning hinnang klassifitseerimise iihtsuse tagamisele

Nii KeM-i kui RaM-i personalitdotajate sonul aitab klassifitseerimine tuua selgust selles, kus
ministeerium turuga vordluses oma palkadega paikneb, ehk saada vilist vordlust. Vordluste
tegemisel on nende sonul vidhem subjektiivsust ja kdhutunde pealt otsustamist, pakkudes seeldbi
slisteemsemat informatsiooni ning ka paremat tunnetust, milline on diglane tasu.
Osakonnajuhtide jaoks seisneb klassifitseerimise kasutegur eelkdige selles, et see annab pildi,
kuidas ametikohad ja nende palgatasemed omavahel suhestuvad osakonna sees ja osakondade
vahel, aidates seelébi leida iiles sarnast t60d tegevad ametikohad ja tagada neile sarnane tasu.
Samuti peetakse seda heaks aluseks palgaldbirddkimistel, mis aitab palgataseme kujunemise

pohimdtteid alluvatele seletada. Vdhemal maéiral tuuakse osakonnajuhtide puhul kasutegurina

4 Teenistusgruppide palgaandmed Riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonnalt 03.12.2014 saadud andmetel
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vilja tootasude turuga vordlemise voimalust. Ametnikud iildjuhul teenistusgruppide kasulikkust

hinnata ei osanud

Seejuures hindab KeM personalitdotaja teenistusgruppide pinnalt saadavat palgaturuandmete
kvaliteeti ja kdttesaadavust vaga heaks ja RIHATO valmidust edastada vajadusel lisaandmeid ja
iilevaateid. RaM personalitodtaja hindab palgaturuandmete kvaliteeti paremaks, kui see oli
aastatel, mil omadel joududel seda koguma pidi. Samas loodetakse, et see muutub aja jooksul
veel kvaliteetsemaks. Probleemkohana toodi vélja nditeks palgaturuandmete kdikumist aastate
16ikes, mis tuleneb teenistusgrupi kirjeldustes asetleidvatest muutustest (nt siseaudiitorite
teenistusgrupp) (RaMPT). Osakonnajuhid ja ametnikud palgaturuandmete kvaliteeti hinnata ei

osanud.

Selleks, et teenistusgruppide pohjal tehtavad vordlused ja palgakulude otsused oleksid
asjakohased, piitiab RIHATO tsentraalselt tagada klassifitseerimise {ihtsuse asutuste vahel.
Klassifitseerimise aktuaalsuse tagamiseks hindab RIHATO klassifikaatori sobivust vdhemalt
kord aastas ning seejédrel tuleb ka asutustel oma teenistusgruppidesse klassifitseerimine iile
vaadata, milleks on kohustus kehtestatud ka miirusega®. Alates 2013. aastast on igal aastal
klassifikaatorit tdiendatud. (vaata Vabariigi Valitsus 2012 ja 2013) Lisaks pakub RIHATO
Klassifitseerimise kitsaskohtade selgeks tegemiseks ning sarnase klassifitseerimise tagamiseks
vOimalust nii individuaalseks kui ministeeriumi valitsemisala-iileseks konsultatsiooniks ning
korraldatakse ka koikide ametiasutuste valitsemisala-iileseid kalibreerimiskoosolekuid, mis on
kohustuslikud. (Intervjuu: Maat 2014)

RaMPT arvates on selline avaliku teenistuse iileselt klassifitseerimise {ihtsustamine iga aastaselt
paremaks muutunud ning RIHATO peaks kindlasti samas suunas jatkama: tuua vélja ebatihtlusi
klassifitseerimisel, selgitada, mida iihe voi teise kirjelduse all on mdeldud, et tdlgendamised
oleksid iihtsemad. Lisaks voiks RaMPT sonul vélja tuua ka parimaid praktikaid. Samas KeMPT
arvates pole klassifitseerimise iihtsus piisavalt tagatud — see on hea, aga mitte vdga hea.
Uhtlustamiskoosolekuid KeMPT viga korgeks ei hinda ning probleemkohana toob vilja, et
RIHATO pakub vabatahtlikku mitte kohustuslikku tuge iga ministeeriumi valitsemisala-iilese
kalibreerimise juures. RIHATO peaks noudma, et neile antaks teada, millal koosolek toimub.

Kui iga ministeeriumi valitsemisala-iileselt tehtaks selline eelt6o dra, oleks ka suurem koosolek

> Vabariigi Valitsuse 8. novembri 2012. a méddrus nr 92 (RT 1, 13.11.2012, 12) § 31g 3; § 4
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tulemuslikum. Lisaks toob KeMPT vilja, et RIHATO peaks sarnaselt varasemale rohkem olema
valmis keskselt tegema metoodika rakendamise koolitusi uutele inimeste, kes klassifitseerimist
labi hakkavad viima. See aitab véltida metoodika tdlgendamist, mis asutustes aset voib leida, kui

metoodikat on asutuse jaoks teadlikult voi mitteteadlikult kohandatud.

Kokkuvotteks, olgugi, et siisteemi kdimasaamine on votnud palju aega ning klassifitseerimine on
tdstnud mdlemas ministeeriumis halduskoormust, leiavad nii KeM kui RaM intervjueeritud
personalijuhid ja juhid, et teenistusgruppide kasutamine on oluliselt aidanud kaasa
palgapoliitiliste otsuste kvaliteedile ning seda peetakse vajalikuks. Samas aga leitakse, et

klassifitseerimise edasiarendamiseks on vdimalik veel palju dra teha.

2.4. Ametikohtade klassifitseerimise protsess ning hinnang selle diglusele

Antud t00s analiilisitakse teenistusgruppidesse liigitamise sobivust palgasiisteemi korrastamiseks
eelkdige 14bi diglustunde, mida aitab hinnata tddtajate arusaam siisteemist. Seeldbi vaadatakse,
mis ulatuses kajastub uuritavates ministeeriumides protsessi olulisi aspekte ning milline hinnang
on neile antud. Samuti tuuakse vélja, milliseid probleeme ndhakse olevat, mis siisteemi diglust

voivad mojutada.

2.4.1. Ametijuhendite aja- ja asjakohasus

Klassifitseerimine eeldab tddanaliiiisi l1dbiviimist ning selle pdhjal valmivad ametikohtade
kirjeldused on otseseks aluseks ametikohtade klassifitseerimisel (Ingster 2008, 98; Milkovich et
al. 2011, 131, 136). Seega voimalikult objektiivse klassifitseerimise eelduseks on ametikohtade
Kirjelduste ajakohasus ja korrektsus. (Sibbald 1993, 242) RaM ja KeM kumbki ei viinud enne
teenistusgruppidesse liigitamist 14bi eraldi tooanaliiiisi. Mdlema personalitdotaja sonul on nende
ministeeriumis koigil tootajatel olemas ametijuhendid, neid vaadatakse jooksvalt iile vihemalt
korra aastas ning muudetakse vajadusel, tegemist on pideva protsessiga. Pigem peetakse erandiks
juhtumeid, kus paari aasta jooksul ametijuhendeid iile pole vaadatud. (RaMPT) Ametijuhendite
muutumise korral, koheselt teenistusgruppidesse paigutumist iile ei vaadata (pigem kindlatel
aegadel), kiill aga siis kui muutub ametinimetus (RaMPT) voi kui ametikoht muutub oma sisult
voi kaalult vastutuse lisandumisel. (KeMPT) Tuuakse vélja, et ametijuhendite asja- ja ajakohasus
soltub sellest, kui oluliseks instrumendiks juht seda peab (RaMOJ2; KeM0J2).
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Uldiselt arvavad ka osakondade juhid ja ametnikud, et ametijuhendid nende osakondades on
ajakohased. Vaid tiks juht tunnistas, et tema osakonnas on ametijuhendid hetkel ajakohastamata
(KeMOJ2) ning iiks juht ja ametnik olid teadlikud, et asutuse siseselt on osakondi, kellel on
sellega probleeme. (RaMOJ1, RaMA1) Ametnikest koik peale kahe saavad Oelda, et nende
ametijuhend on ajakohane. Neil kahel juhul tuuakse esile just pidevaid muutusi todkorralduses.
(KeMA3, RaMAL1) Lisaks pidevatele muutustele tookorralduses tuuakse vélja ka ametijuhendite
liiga iildine sonastus (KeMOJ1; RaMA2) ning iihel juhul peab ametnik ise oma ametijuhendit
kirjutama. Eelpool 6eldu viitavad véikeriigi administreerimise isedrasustele seoses ametikohtade
multifunktsionaalsuse ja indiviidi mdjuga ametikoha iilesannete paika panemisel. Siinkohal tekib

klassifitseerimisel probleem indiviidi ja ametikoha omavahelisel eristamisel.

Kuigi iiksikutel juhtudel tuuakse vélja, et ametijuhendid ei vasta tdies ulatuses tegelikele
kohustustele ja tilesannete ja voib tekkida oht ametikohtade valesti klassifitseerimisele, peetakse
tildjuhul ametijuhendeid siiski ajakohaseks. Seega on nende suhtes eeldus protsessi digluseks

tagatud.

2.4.2. Juhtide ja todtajate kaasatus ning vajalike tugisiisteemide olemasolu

Teenistusgruppidesse liigitamine toimub modlemas ministeeriumis personaliosakonna (edaspidi
PO) ja osakonnajuhtide omavahelise koostdo ldbi. Klassifitseeritakse nii ametnikke kui tootajaid.
Esialgse teenistusgruppidesse ja tasemetele paigutuse teeb PO ja seejdrel edastatakse
klassifitseerimise tulemused osakonnajuhtidele iilevaatamiseks. Ulevaatamisel osakonnajuhid
kas ndustuvad klassifitseerimise tulemustega voi leiab eriarvamuste korral aset arutelu, kus
osakonnajuhid saavad teha ettepanekuid muudatuste osas, kuid 16ppotsuse teeb PO. (KeMPT,
RaMPT) Organisatsiooni sisese Oigluse tagamiseks analiiiisivad KeM ja RaM PO-d
asutuseiileselt teenistusgruppidesse liigitust ning kaasavad protsessi ka asekantslereid, et nad

kriitilise pilguga kogu oma valdkonna klassifitseerimised iile vaataks.

’See [asekantslerite kaasamine] aitab tasakaalustada, toob osakonnajuhataja maa
peale, ndidates, et oled sama, mis korval osakonnas, et ei saa [ametikohta] korgemale
tosta...Personaliosakond....toob vilja, mis argumendid on...[Ja ka] ministeeriumi

prioriteedid....ja mis tagajdrg voib olla kui valesti hindad’’ (KeMPT)
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Seeldbi on olemas vaidluskiisimuste lahendamise protsess, mille olulisust rdhutavad Heneman
(2003) ja Penner (1983). Kantslerite kaasamise vajadust tdi esile ka {iks juhtidest, kuid samas on
probleem, et hiljem ei teavitata, kas kantslerite kaasamise 1dbi klassifitseerimisel miskit muutus.
(KeMOJ1) KeM vordleb klassifitseerimise tulemusi ka punktfaktor meetodi pdhjal saadud

vaartuspunktidega, kus on sisemine diglus arvestatud.

Juhtidele on mdlemas ministeeriumis ettendhtud klassifitseerimise juhendmaterjalid ning PO-d
viisid esimese klassifitseerimise eel ldbi koolitusi, mis Henemani (2003) sonul on oluline
tugislisteemi osa. Nagu eespool mainitud, on mitteametliku klassifikaatori néol olemas suunised
klassifitseerimiseks, tuues vélja reeglid, mida niiteks sobiva teenistusgrupi vOi taseme
mitteleidmisel teha. Hilisemalt ei ole kumbki ministeerium eraldi koolitusi kdigile korraldanud.
Samas RaM personalitdotaja oskab vélja tuua iihe juhtumi, kus ka hiljuti tihe asekantsleri
alluvuses oleva viie juhiga viidi ldbi eraldi teooria-koolitus, kuna juhtide seas oli tekkinud palju
eriarvamusi. Pigem teevad KeM ja RaM praegusel hetkel eraldi personaalseid ndustamisi uutele
juhtidele ning RaMPT toob vilja, et rohkem ndustatakse ka suuremate osakondade juhte voi
juhte kelle osakonnas on toimunud suured todiseloomualased muutused. Kdik intervjueeritud

osakonnajuhid peavad saadud ndustamisi piisavaks ning kiidavad PO valmidust igati aidata.

Tootajaid tildjuhul klassifitseerimise protsessi ei kaasata (RaMPT; KeMPT), mis Milkovich’i ja
Newman’i (1990) sonul aitaks klassifitseerimise usaldusvairsust tosta. See on juhtide enda
otsustada, kas nad seda teevad (RaMOJ1, RaMPT). Intervjueeritud osakonnajuhtidest vaid iiks
toi vélja, et algusaegadel vaatas oma osakonna valdkonnajuhtidega teenistusgruppide pohjal
saadud vaartuspunktid tile, kuid hiljem kaasanud enam pole (RaMOJ2) ning ka RaMPT sdnul on
osakondi, kus juht arutas oma alluvatega, et tédiseloomu paremini hoomata, kuid enamus seda ei
tee. Intervjueeritud ametnikest ei olnud keegi kaasatud, kuigi osad oskasid iiksikuid niiteid vélja

tuua, kus seda tehakse.

Juhtide protsessi kaasamine on tagatud, kuna klassifitseerimine on otseselt juhi ja PO koostdds,
samas on todtajate kaasamine pigem puudulik, mis voib klassifitseerimise usaldusvédrsust
vidhendada. Samuti, kuigi juhendid klassifitseerimiseks on olemas ja neid peetakse juhtide
arvates piisavaks, voiks tugisiisteem siiski kohati tugevam olla. PO-d peavad iihtsuse tagamiseks
tihiseid klassifitseerimise koosolekuid sama kantsleri osakondade raames iga-aastaselt 1dbi viima

ja konsultatsioonid PO-ga kohustuslikuks muutma, mitte keskenduda vaid {iksikutele
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ndustamistele kui vajadus tekib. Seda l&htuvalt asjaolust, et teenistusgruppide klassifikaator on

muutunud kuna tiieneb iga aasta. See aitaks vaidluskiisimusi vihendada.

2.4.3 Klassifitseerimise kommunikatsioon, libipaistvus ning oiglus

Armstrong ja Murlis (2007) ning Milkovich et al. (2011) viitel on ametikohtade
klassifitseerimise tulemuste kommunikeerimine (sh info uue palgastruktuuri kohta) koigile, keda
hindamistulemused puudutavad, vidga oluline, et tagada diglus, usaldus ja tulemuste
tunnustamine. Nii KeM kui RaM PO-d oma ametnikkonnale infot teenistusgruppidesse
paigutamise kohta eraldi ei kommunikeeri, seega on see osakonnajuhtide moelda, kui vajalikuks
nad infot edastada peavad. KeMPT oskab enamvihem 6elda, milliste osakondade todtajad on
suuremal vOi vdhemal médral informeeritud, millised mitte. Samas ametikohtade paigutumine
teenistusgruppidesse on ametikohtade koosseisu késkkirja juures avalik info (RaMPT). KeMP
pohjendab mitteteavitamist 14bi selle, et otseselt see ametnikke ei mojuta, kuna palgasiisteem ei
kéi teenistusgruppide kaudu. Kiill aga teavitavad molemad PO-d osakonnajuhte ning juhtkonda
teenistusgruppide pohjal saadud palgavordlus tulemustest, mille alusel koostavad nad erinevaid

analiiiise. Kdik juhid leiavad, et kommunikatsioon klassifitseerimise kohta on olnud piisav.

Uldiselt on ametnikud kuulnud, et teenistusgruppidesse paigutumine nende ministeeriumis aset
leiab, kuid erinevalt osakonnajuhtidest, ei ole suurem osa neist pohjalikult teadlik, millistel
pohimdtetel ja kuidas klassifitseerimine toimub. Ametnike sdnul ei ole eraldi teavitustood tehtud
osakonnasiseselt. Uksikutel juhtudel on pdgusalt infot saadud ministeeriumi intralehelt (RaMA2,
KeMA?2), iihel juhul osakonnajuht iildiselt mainis teenistusgruppe ametikoha iimberpaigutamise
raames (KeMA3) ning iiks ametnik sai hiljuti infot Kklassifitseerimise teemal arenguvestlusel
palgalédbirddkimisi pidades. (RaMA?2) Seda, millisesse teenistusgruppi ja tasemele nad kuuluvad,
teadsid vaid kolm ametnikku. (RaMA2; RaMA3, KeMAIl) Vaid ks ametnik leiab, et
Klassifitseerimise protsess on ldbipaistev (RaMA2). Teised peavad saadavat informatsiooni
ebapiisavaks, klassifitseerimine pole neile arusaadav ning seega ei osata protsessi ldbipaistvust
hinnata voi peetakse seda pigem mitte ldbipaistvaks. Samas tuuakse vilja, et teadlikkus voib
soltuda ka huvi olemasolust voi selle puudumisest antud teemal, mistottu isegi kui on raédgitud,

voib info olla nende jaoks kaduma ldinud. (KeMA3; RaMA3; RaMA1)

Osakonnajuhtidest peab iiks protsessi tédiesti ldbipaistvaks. (KeMOJ1) Kahe juhi arvates on

labipaistvus viiksem selle vorra, et todtajaid ei teavitata piisavalt ning intervjuu pani neid
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motlema selle vajalikkuse iile (nt RaMOJ2; KeMOJ2). Samas vdga suureks probleemiks
suurema teavitustod puudumist ei peeta, kuna seeldbi vOib ametnikele protsess ndida liiga
subjektiivne voi tekitada pohjendatud ootusi, et kindlasti tostetakse palgad teiste ministeeriumide
palkade tasemele (KeMOJ2, RaMOJ2). Uks ametnik viitas probleemina klassifitseerimise
subjektiivsusele ning hindamise keerulisusele ebastandardsete t66de korral. (RaMA1) Uhe juhi
véitel on klassifitseerimise protsessi ldbipaistvus vidike, kuna tal puudub iihtne pilt teiste

osakondade klassifitseerimistest. (RaMOJ1)

Enamasti ei oska ametnikud ka klassifitseerimise iildist diglust organisatsioonis hinnata. Vaid
iiks peab seda pigem ebadiglaseks (RaMA1). Samas kolm ametnikku tunnevad, et nad ise on
oma osakonnasiseselt Oiglaselt klassifitseeritud (KeMA1l, KeMA3, RaMA3). Osakonnajuhid
leiavad {ildiselt, et ametikohtade klassifitseerimine on ministeeriumis Odiglane, kuid iihe juhi
arvates tekitab nende ministeeriumis paika pandud vdtmeametikohtade silisteem pigem

ebadigluse tunnet, kui mingeid valdkondasid peetakse teistest olulisemateks. (RaMOIJ1)

Teavitustoo teenistusgruppide kasutamise kohta palgakorralduses on samuti pigem puudulik
ametnike hulgas, kuid mdningatel juhtudel ka osakonnajuhtide seas. Osakonnajuhtidest kaks
viidavad, et nemad kommunikeerivad oma alluvatele infot, kuidas teenistusgrupid nende
palgataset méddravad. Osakonnasiseselt teavitatakse ametnike arvates enamasti véga iildiselt, et
toimub palkade vordlemine teiste sarnaste toddega organisatsioonist véljas (KeMA2; RaMA3),
ning iikski ametnik peale ihe (RaMA?2) ei teadnud, kas ja kuidas teenistusgruppe kasutatakse
otseselt tema isikliku palgataseme méadramisel. Kaks juhti teadis tapselt 6elda, kas palgaturuinfot
kasutatakse tema palgataseme midramisel, iiks ei olnud selles kindel ning iiks arvas, et pigem
mitte. Ametnikud ei osanud hinnata ka teenistusgruppide kasutamist asutuse sisemise Oigluse
tagamisel ning ka seda kas ministeeriumil on iiks voi mitu palgaastmestikku. Palgaastmestike
arvu ei osanud iiks juht 6elda (RaMOIJ1), iiks teadis kindlalt, et mitut e1 rakendata (RaMOJ2)
ning kaks juhti (KeMOJ1, KeMQOJ2) arvasid, et rakendatakse mitut (kuigi tegelikkuses seda ei
tehta).

See koik niitab, et nii ametnikele kui ka osakonnajuhtidele ei ole selget iilevaadet
teenistusgruppide ja palgaastmestiku vahelisest seosest. Kommunikatsiooni vdhesuse tottu on
suuri probleeme iihe olulisima etapiga klassifitseerimise protsessis lisaks ametnike
mittekaasamisele. Analiilis néitab, et osade juhtide, kuid veel rohkem ametnike jaoks on siisteem

labipaistmatu ning selle digluse hindamine seelédbi raskendatud.
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2.4.4 Klassifitseerimisel esinenud probleemid

Klassifitseerimisel voib kirjanduse pdohjal esineda mitmeid probleeme, mis suuremal voi vihemal
madral leiavad aset ka RaM-is ja KeM-is. Harva probleemina saab KeM-s ja RaM-s vilja tuua
unikaalsete vdi spetsiifiliste ametikohtade jaoks sobiva teenistusgrupi leidmise. Uldjuhul leitakse
molemas ministeeriumis ametikohtadele sobiv pesa ning ametikohti paigutatakse nende
spetsiifilisuse tottu iildgruppi vdga vahe. RaM-s on sobiva teenistusgrupi leidmisega probleeme

olnud vaid riigikassa portfelli halduritega, mis on klassikaline erasektori t66.

Uheks peamiseks probleemiks riigiiilese klassifikaatori viljatddtamisel oli ametikohtade
multifunktsionaalsus (Intervjuu: Maat 2014), mis on véikeriigi administreerimisele omane
(Randma-Liiv 2002). Ka KeM-is ning RaM-is tekkis rohkem probleeme sobiva teenistusgrupi ja
taseme leidmisel pigem sellest, et ametikoht sobitub mitme kirjeldusega. Puuduvad n6 *’puhtad’’
ametikohad, mis tiidaks ainult iihe teenistusgrupi funktsioone ning osad ametikohad on kahe voi
kolme teenistusgrupi segu. (RaMPT) Mdlemad ministeeriumid tdid siinkohal esile moningate
juhtide paigutamise kiisimuse, seoses sellega, kas ta peab olema juhtimise iildperes voi oma
valdkonnajuhtimise tasandil (KeMPT; RaMPT, RaMOIJ1) ja ka korgetasemeliste ndunike
paigutamise (KeMPT). Probleemi lahendamiseks on klassifikaatoris kehtestatud reegel, et
ametikoht tuleb paigutada teenistusgruppi, mille funktsioone tdidetakse vihemalt 60% todajast
(Intervjuu: Maat 2014), mille kasutamist ka enamus juhte ning personalitddtajad vélja toid ja

seetottu on probleem vdhenenud.

Teenistusgruppide kirjeldustes on mitmel juhul raskusi just teise ja kolmanda taseme vahel
eristamisel (keskastmespetsialist ja tippspetsialist), kus tihtipeale jouga ise tdlgendatakse
kirjeldusi sobivuse leidmiseks, sest taseme Kirjeldused on liialt iildised. (RaMPT) Siinkohal on
nii RaM kui KeM jaoks olnud keeruline nt analiiiisi ja planeerimisosakonna ametikohtade
paigutamine tasemetele, RaM toob vilja ka Gigusloome. Eraldi probleem RaM-i jaoks on
metoodika, mis ei toeta RaM-is sisemise oOigluse loogikat juhtide paigutamisel. (RaMPT,
RaM0J2)

”...meil on probleem, et metoodika jdrgi on automaatselt koik ministeeriumide personali-
ja finantsjuhid 492 vddrtuspunkti...samamoodi koikvoimalikud osakonnajuhid, kellel on
ile 11 alluva on ka automaatselt 492 punkti..see ei haaku meie majasisese

oiglusega... Tugijuhid lihevad [astmestikus] korgemale, kui meie pohivaldkonnajuhid
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[pohivaldkonnajuhtidel iildjuhul vihem alluvaid ja metoodika jéirgi saavad nad seega
vdiksemad vidrtuspunktid]...”” (RaMPT)

Modlemad ministeeriumid véidavad, et teenistusgruppidesse klassifitseerimisel leiab aset olulisel
mairal subjektiivsust. KeMPT arvates on subjektiivsus suurem kui punktfaktormeetodi korral,
kuna hindamist ei viida ldbi komisjoniga, vaid see toimub {iks-iihele PO to6taja ja osakonnajuhi
vahel (KeMPT). Juhid on oma valdkonna t66dega paratamatult rohkem kursis ning voivad viga
veenvalt dra pohjendada, miks mdni ametikoht peaks olema korgemasse tasemesse liigitatud
(RaMPT). Manipuleerimine tousis RaM-s rohkem esile, kui juhid said aru, et klassifitseerimine
on otseselt seotud palgaga (RaMPT; RaMQJ1). KeM puhul see nii suur probleem polnud, kuna
palk sOltub punktfaktormeetodi pdhjal ametikohtade hindamisest, seetdttu ei saanud ka
osakonnajuhid moningatel juhtudel klassifitseerimise vajalikkusest aru ega ndinud selles
vaartust. Oli ka juhtumeid, kus juhid 16id kdega ja lasid PO ametikohad 4ra paigutada. (KeMPT).
Ametikohtade iilespoole hindamist ja kauplemist on KeM-is esinenud, kuid aastatega on see
pigem hakanud vdhenema. (KeMPT) RaM-is on aga iilespoolehindamine ja seega ka kauplemine

rohkem nahtavam:

’...RM-is on palju selliseid iileriigilisi teemasid...[seega] ikka vorreldakse ennast teiste
asutustega ja arvatakse, et meie maja toéd on koige keerulisemad ja olulisemad...et meie

kéies on rahakott...”” (RaMPT)

Klassifitseerimisel esinevad seega mitmed teoorias valjatoodud probleemid, millest peamised on
sobiva teenistusgrupi ja taseme leidmine, kirjelduste abstraktsus ning subjektiivsus. Paljuski
tulenevad need probleemid Eesti kui viikeriigi eripdrast. Nende véhendamiseks peaks
ministeerium  tugevdama  tugisiisteemi ning vélja todtama  tidpsemaid  juhendid
klassifitseerimiseks ldhtuvalt asutuses leiduvatest esinevatest teenistusgruppidest, samuti ldbi
viima rohkem koolitusi ning jitkama noustamistega. Lisaks rohutakse, et klassifitseerimist 14bi
viiv isik, peab olema piisavalt tugev ja omama tervikpilti asutusest (KeMPT; RaMOQJ1), et

mojutamise vdimalus oleks vidiksem (KeMPT; RaMPT).
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3. JARELDUSED

Peale 2013. aasta Eesti avaliku teenistuse reformi kaotati keskne palgaastmestik ning
detsentraliseeriti palgaotsuseid veelgi, mille tulemusena jdi asutuse palgakorraldus ainult
asutuste vastutada. Ainsaks keskseks tihtlustamise vahendiks on RIHATO-ga palgajuhendite
kooskdlastamise kohustus ning RIHATO poolt loodud teenistusgruppide metoodika
ametikohtade klassifitseerimiseks, mis voimaldab saada palgatasemete kohta infot nii avalikust
teenistusest kui iildturult ning mida asutus voib rakendada palgaastmestiku kujundamiseks.
Seejuures on ametikohtade klassifitseerimine selleks, et tagada diglus palgakorralduses (vaata
Armstrong, Murlis 2007; Milkovich et al. 2011) ning ministeeriumidel on vdimalus

teenistusgruppide pohjal iiles ehitada t66 voi karjdédriperede metoodikal pohinev palgaastmestik.

Nii RaM kui KeM rakendavad oma palgaastmestike arendamisel RIHATO poolt keskselt
viljatootatud teenistusgruppe, kuid erineval moel. Erinevused KeM ja RaM palgasiisteemides
tulevad sisse palgapoliitilistest eesmérkidest. RaM peab viga oluliseks vélist diglust, vorreldes
tooperede metoodikast ldhtuvalt asutuse palgatasemeid peamiselt lldturu palgaandmetega.
Seejuures palgaastmestik ise kujundatakse otseselt teenistusgruppidele antud todvaartuspunktide
pinnalt, pliides seeldbi karjddriperede metoodika alusel palgatasemed Tthildada {iheks
astmestikuks sisemise digluse tagamiseks. Seega on RaM-is kasutusel selge mikstuur t66-ja
karjadriperede palgaastmestikest. RaM-i suur fookus palkade konkurentsivdoimelisuse tagamisele
erasektori palgaméidradega aitab kiill t60le saada inimesi, kelle pérast erasektoriga
konkureeritakse, kuid voib viia 10putu palkade tdusuni, mis Cardona (2007) sonul voib avaliku

teenistuse palgasiisteemi tervikuna kahjustada.

KeM palgaastmestikku teenistusgruppide pdhjal ei kujunda, vaid kasutab selleks analiiiitilist
ametikohtade hindamist punktfaktormeetodi ndol. Seega peamine suund on voetud sisemise
oigluse tagamisele. Teenistusgruppe kasutatakse eelkdige palgatasemete konkurentsivoimelisuse
ehk vilise digluse hindamiseks teatud teenistusgruppide korral. Erinevalt RaM-ist tehakse KeM-

is turuvordlust suuremal médral avaliku teenistuse palgaturuga, mis on tingitud KeM-i
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eclarvelistest vOimalustest. Molema ministeeriumi osakonnajuhtide sonul kasutavad nad
teenistusgruppide pdhjal saadavat informatsiooni iithe alusena ametnike ja tootajate Oiglase
palgatasemete madramisel ning klassifitseerimine on nende sonul hea alus palgaldbirddkimistel
tehtud otsuste pdhjendamiseks. Samas ei rakenda kumbki ministeerium igale teenistusgrupile
eraldiseisvaid palgaastmestikke ja palgavahemikke, mis on todperede metoodikale omane (vaata
Armstrong 2010, 315). Seega ei kasuta kumbki ministeerium karjééri- ja tooperede metoodikat

puhtal kujul oma palgaastmestiku kujundamisel.

Teenistusgruppidesse klassifitseerimise sobivust ministeeriumi palgaastmestiku kujundamiseks
on kdesolevas t00s analiiiisitud eelkdige 14bi klassifitseerimise ldbipaistvuse ning diglustunde,
mida aitab hinnata todtajate arusaam siisteemist. Selleks, et tagada oOiglus ametikohtade
Klassifitseerimise protsessis, on vaja saavutada ametikirjelduste aja- ja asjakohasus (Sibbald
1993,61), samuti tootajate ja juhtide plihendumine, usaldus ja tulemuste tunnustamine
(Milkovich et al. 2011, 150). See eeldab, et nii juhte kui toGtajaid teavitatakse klassifitseerimise
tulemustest ja uue palgaastmestiku pohimotetest (Armstrong 2007, 157), neid kaasatakse
protsessi, et klassifitseerimise usaldusvairsust tdsta (Milkovich ja Newman 1990) ning viiakse
1abi koolitusi. (Heneman 2003, 61) Samuti tuleb 1dbi viia kordushindamisi. (Milkovich et al
2011) Mitmed olulised eeldused klassifitseerimise pohjal diglase palgaastmestiku arendamiseks
on KeM-is ja RaM-is olemas. Antud ministeeriumides peetakse ametikirjeldusi iildjuhul
ajakohaseks ning esineb vaid tiksikuid juhtumeid, kus need seda pole ning klassifitseerimine
vaadatakse {ile kindlatel aegadel voi kui ametikoha iilesanded muutuvad oluliselt oma sisult ja
kaalult. Molemas ministeeriumis leiab klassifitseerimine aset personalitootaja ja osakonnajuhi
koostdoona, kuid ametnikke pigem ei kaasata. Analiilisist selgub, et osakonnajuhid on oma
kaasatuse tottu rohkem teavitatud ning neile on tagatud koolitamine, ndustamine ja

juhendmaterjalid klassifitseerimiseks, mida peetakse juhtide poolt piisavaks.

Samas kommunikatsioon ametnikele on kehv, mis on nii personalitodtajate kui juhtide tegemata
t00. Informatsiooni ebapiisavuse tottu ndevad suurem osa ametnikest silisteemi mitte
labipaistvana, {ildiselt ei osata siisteemi Oiglust hinnata ning ka arusaam ministeeriumi
palgapoliitika pohimdtetest on puudulik. Samuti ei ole enamus ametnikke kursis, kuidas
teenistusgruppide pinnalt saadav informatsioon nende palgataset kujundab. Siit tulenevalt voib
viita, et ametnikele, kelle jaoks palgasiisteem tegelikkuses kujundatakse, on klassifitseerimise
kasulikkus pigem viikese lisandvéértusega, mistdttu avalikus teenistuses rakendatav

klassifitseerimise siisteem ei aita antud ministeeriumides ametnike hinnangul oluliselt kaasa
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palgaastmestiku arendamisele. Seega tuleb ametnike kaasamise ja teavitamisega praegusest
oluliselt rohkem tegeleda. Samuti selgub analiiiisis, et juhid pigem ei teavita ametnikke tdpsema
infoga, kuna kardetakse ametnike pahameelt siisteemi ebadigluse suhtes. Sellest tulenevalt voib
jareldada, et ka juhid ise pole silisteemi Oigluses tdienisti veendunud, mis voib olla suureks

takistuseks siisteemi jatkusuutlikkusele.

Klassifitseerimise paindliku loomu tottu leiab klassifitseerimisel juhtide ja todtajate hinnangul
nii KeM-is kui RaM-is subjektiivsust, manipuleerimist ning kauplemist, mida on voéimalike
probleemidena kasitlenud niiteks Risher (2013, 188) ning Welbourne ja Trevor (2000). Need
mojutavad siisteemi diglust. RaM-s saab manipuleerimist rohkem esile tdsta, kuna
teenistusgruppidesse liigitamine on otseseks aluseks palgatasemete médramisel. Subjektiivsust
leiab aset, kuna erinevate tasemete Kkirjeldused on sarnased, mistdttu tdlgendatakse
klassifitseerimisel tihtipeale olemasolevaid kirjeldusi, millele viitab ka Heneman (2003). Siiski
leiavad ministeeriumid, et nende probleemide esinemine on pigem viike, mida on suudetud
kontrolli all hoida, kaasates protsessi naiteks asekantslereid. Samas aitaks neid probleeme veelgi
vihendada suurem teavitust60 klassifitseerimise teemadel. Mida avalikumalt protsessist ja
tulemustest rafgitakse, seda targemad otsused tehakse, kuna teadlikkus ametnike seas on parem

ning avalik surve vihendaks probleemide esilekerkimist.

Eesti avalikus teenistuses mojutavad klassifitseerimise tulemusi ka véikeriigi eripdrad (vaata
Randma-Liiv 2002, Randma 2001). Niiteks multifunktsionaalsuse tottu on iihe ametikoha
tootilesanded véga erineva sisuga, mistottu on raske iildistest ja abstraktsetest teenistusgruppidest
sobivaid vasteid leida, kuhu ametikoht paigutada. Samuti ametikohtade individuaalsus toob
kaasa vajaduse ametikoha klassifitseerimine alati peale ametniku vahetumist voi tdokorralduse

muutust iile vaadata. Mdlemas ministeeriumis neid probleeme esines, kuid mitte olulisel méaéral.

Klassifitseerimise iihtsuse tagamiseks, et need pakuksid voimalikult digeid vordluseid ja saaks
teha  asjakohaseid palgakulude otsuseid, on RIHATO ette ndinud erinevaid
tihtlustamiskoosolekuid ja ndustamisi nii ministeeriumidele individuaalselt, valitsemisala-iileselt
ja ka kdoikide ametisutuste valitsemisala-lileselt. Klassifitseerimise tihtlustamist peavad mdlemad
ministeeriumid siiamaani heaks ning RIHATO peaks jatkama sama suunda, kuid KeM nieb
sellel ka moningasi puudusi, mis tuleneb sellest, e¢ RIHATO poolne tugi on vabatahtlik ning
keskne koolitamine on varasemaga vdrreldes vihenenud. Sellest olenemata peetakse

teenistusgruppide pinnalt saadavaid palgaturu andmeid tldjuhul kvaliteetseks, vaid RM-i poolt
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toodi probleemkohana vélja palgaandmete moningane kdikumine aastate ldikes, mis tuleneb

klassifikaatoris tehtavatest muudatustest.

Kéesoleva magistritoé analiilisis saadud info pohjal voib Gelda, et kuigi teenistusgruppide
rakendamisega on seotud mitmeid probleeme ning ministeeriumides on halduskoormus
kasvanud, peetakse neid ministeeriumide hinnangul oluliseks ja vajalikuks. Mdlema
ministeeriumi jaoks aitab teenistusgruppidesse liigitamine tuua selgust, kus oma palkadega
positsioneerutakse vorreldes teiste ametiasutustega ning palgaotsuste tegemisel on tagatud
stisteemsus, mis enne 2013. aasta avaliku teenistuse reformi puudus. Kuid palgaastmestikke
puudutava oOiglustunde suurendamiseks ning klassifitseerimise protsessi ldbipaistvuse
parandamiseks tuleb nii asutustel kui RIHATO-1 pohjalikumalt tegeleda eelpool véljatoodud

probleemide lahendamisega, et suurendada teenistusgruppide kasutegurit ka ametnike jaoks.
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Kokkuvote

Eesti avaliku teenistuse detsentraliseeritud palgakorralduses, kus iga asutus iseseisvalt kujundab
oma palgaastmestiku ning midrab palgatasemed, on riigi poolt vilja todtatud
teenistusgruppidesse  klassifitseerimise metoodikaga loodud keskne kontrollimehhanism
palgakulude juhtimise {ihtlustamiseks. Teenistusgruppide pdhjal saadavat infot ja palgaanaliiiise
saavad ministeeriumid kasutada asutuse palgaastmestiku arendamiseks, kuid kohustust selleks
pole. Olukorras, kus juhtide suva ning diskretsioon asutuste palgatasemete iile on véga suur,
analiiisis  kdesolev  magistritod, kuivord rakendavad  Keskkonnaministeerium  ja
Rahandusministeerium teenistusgruppe ning mil méidral aitavad need kaasa palgasiisteemi

arendamisel kdige olulisema eesmérgi tiitmisele — diglustundele asutuse sees.

Magistritod teoreetiline raamistik toob vilja, et ametikohtade klassifitseerimine pakub
objektiivset alust diglase palgaastmestiku kujundamiseks, tehes kindlaks sarnaste toode klassid ja
tasemed vastavalt t60 keerukusele klasside sees, kus tasemete palgatase peaks olema sarnane.
Klassifitseerimise tulemusena saab vilja todtada karjddripere metoodikal pdhineva
palgaastmestiku, mis loob Ttihise palgaastmestiku sarnaste toode klassidele, tagades seeldbi
sisemise palgadigluse. Teiseks vdimaluseks on todperede metoodikal kujundada eraldiseisvaid
palgaastmestikke erinevatele t60de klassidele, et votta arvesse tooturu palgamédrasid
palgatasemete konkurentsivoimelisuse ehk vilise Oigluse tagamiseks. Seejuures on
klassifitseerimise  tulemusel kujuneva Oiglase  palgaastmestiku arendamiseks vaja
Klassifitseerimise protsessis saavutada ametikirjelduste aja- ja asjakohasus, t0otajate ja juhtide
poolne tulemuste tunnustamine, mis eeldab nii juhtide kui toGtajate teavitamist klassifitseerimise
tulemustest ja uue palgastruktuuri pShimotetest, nende protsessi kaasamist ning koolituste
labiviimist klassifitseerimise osas. Oiglust siisteemis vdib mdjutada aga soovitud
hindamistulemuste saamise nimel manipuleerimine, kauplemine ning subjektiivsus
Klassifitseerimisel, samuti véikeriigi eripdrad nagu multifunktsionaalsus ning todkoha

personaliseeritus.
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Empiiriline analiilis toob vilja, et riigi poolt vélja tootatud teenistusgruppidesse klassifitseerimise
metoodika pohjal saavad asutused rakendada nii karjddri- kui tooperede metoodikat
palgaastmestiku arendamiseks, kuid puhtal kujul kumbi ministeerium seda ei tee. Kem ja RaM
rakendavad teenistusgruppe oma palgaastmestiku kujundamiseks ja palgatasemete médramiseks,
kuid erinevalt. KeM kasutab ainult vélise palgaturu info saamiseks eelkdige avaliku teenistuse
palgaturult, kuid astmestiku ehitab iiles punktfaktormeetodiga ning palgapoliitika suund on
pigem sisemise palgadigluse tagamisel. RaM kujundab oma palgaastmestiku otseselt
teenistusgruppidele antud punktvddrtuste pinnalt ning kasutab teenistusgruppe samuti
palgaturuinfo saamiseks, kuid erinevalt KeM-ist, pigem {ildturu palgaturult. RaM rakendab seega
mikstuuri karjddri- ja todperede metoodikast ning palgapoliitiline suund on suuremal mééral
vilise palgadigluse tagamisel. Modlemas asutuses kehtib koikidele ametikohtadele iiks

palgaastmestik.

Teenistusgruppidesse klassifitseerimise sobivust ministeeriumi palgasiisteemi korrastamiseks on
kiesolevas to0s analiilisitud eelkdige ldbi diglustunde, mida aitab hinnata to6tajate arusaam
stisteemist. Olgugi, et mitmete aspektidega on tagatud eeldused Giglaseks klassifitseerimiseks (nt
tildjuhul ajakohased ametijuhendid, juhtide kaasamine ja koolitused), on olulisi probleeme
kommunikatsiooniga, mis on peamisi etappe Klassifitseerimise Oiglustunde saavutamiseks.
Ametnike teavitamine klassifitseerimisest ja selle pdhjal kujunenud palgaastmestikust pole olnud
piisav ja seetottu ka ende arusaam silisteemi Oiglusest ning teenistusgruppide mdjust nende
palgatasemetele on puudulik. Kuna palgasiisteemid on eelkdige ametnike jaoks, ei pruugi nende
vidhene arusaam klassifitseerimist palgasiisteemi arendamisele kaasa aidata. Klassifitseerimise
oiglust on vdhesel mééral ministeeriumides mdjutanud ka teatav manipuleerimine ja tulemuste
nimel kauplemine, ning mdlemas ministeeriumis on véikeriigi eripdradest klassifitseerimist
mojutanud védhesel maidral ka ametikohtade multifunktsionaalsus, mis on teinud sobiva

teenistusgrupi ja taseme leidmise keeruliseks.

Modlema ministeeriumi niitel selgub, et teenistusgruppe kasutatakse vélise palgaturuinfo
saamiseks, et asutuse palgatasemeid vorrelda sarnase t60 eest saadava tasuga organisatsioonist
viljas ning info kéttesaadavust ja kvaliteeti peavad molemad ministeeriumid {ildiselt heaks.
Sellest tulenevalt voib viita, et teenistusgruppidesse klassifitseerimine on kaasa aidanud kahe
ministeeriumi palgakorralduses palgatasemete omavahelise vorreldavuse ning palgatasemete

konkurentsivoimelisuse tagamisele.
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Summary

The Implementation of Job Classification in Developing Pay Structure of a Ministry: the

Case of the Ministry of the Environment and the Ministry of Finance

The civil service system reform, that took place in 2013 in Estonia, changed the pay system of
Estonian civil service significantly. Centrally established pay scale across the civil service was
abolished and therefore every ministry is responcible for developing its pay structure and to
determine its pay levels. To ensure some degree of unity in civil service pay system, the state
agencies are required to classify their positions into teenistusgrupp, more known as job families
or career families that refers to a group of jobs that are similar in nature but require different
skills and responsibility level. Classifing jobs this way helps to identify similar jobs and makes it
possible to compare the pay levels between and in state agencies and to private sector pay rates.

State agencies can also use teenistusgrupp’s in developing their pay structures.

Consequently the aim of this Master’s thesis is to analyze the impelementation of classifying
jobs into teenistusgrupp in developing pay structure of a ministry and if this is appropriate
method for establishing equitable pay system of a ministry based on the judgement of officials
and heads of departments. The empirical study analyzes the implementation of classification
based on the cases of the Ministry of the Environment (MoE) and the Ministry of Finance
(MoF). The empirical data is gathered from 13 semi-structured interviews conducted with
workers in personnel departments, heads of departments and officials of given ministries and
also with the adviser on pay systems in the department of Public Administration and Civil
Service in the Ministry of Finance to get the central view of classification of jobs into
teenistusgrupp.

Job classification, as one of the methods of job evaluation, provides objective basis for
developing equitable pay structure, indentifying groups of jobs that can be treated similar for
compensation purposes.As a result of classification there can bedeveloped career family pay
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structure, that creates common pay structure for families ensuring equal pay for work of equal
value, or job family pay structure, that creates separate pay structures for families and takes
account different levels of market rates to provide competitive pay. Therefore to ensure fair
classification process for developing equitable pay structure, there must be appropriate job
descriptions, the managers and employees should be involved to ashieve their commitment and
acceptance of the results, trainings for classification must be conducted and the results of
classification and on the new pay structure must be communicated to the managers and
emplyees. Equitable process can be affected by manipulation and bargaining for ahieving desired
results, subjectivity in classification, also multifunctionality and personalisation of the posts that

are the specific nature of small state’s administration.

Based on Estonian case, it appears that ministries can develop both job and career family pay
strutures, but neither use them in traditional way. Given ministires use teenistusgrupp’s for
developing their pay structure and determine pay levels, but in a different way. MoE uses
teenistusgrupp’s only for the information of external market pay rates mostly from civil service
market and develops it’s pay structure on pointfactor method, therefore its compensation objetive
is internal pay alignment. There fore there is a mixture of analytical job evaluation method and
job family method. MoF implements teenistusgrupp’s directly for developing its pay structure
and also uses it for determing pay rates based on external market rates, only looking mostly
general labour market unlike MoE. Therefore there is a mixture on both career- and job family

pay structure methods and MoF focuses more on external competiteveness.

As both ministries use information based on classification for comparing pay rates to external
market and find the availability of that information mostly good, with minor shortages, it can be
said that classification jobs into teenistusgrupp has contributed to ensure the comparability and

competiteveness of pay rates in both ministries.

The appropriateness of job classification in developing equitable pay system in a ministry is
analyzed by the sense on justice that is assessed trough the understanding of a process by the
emplyees. Although several important aspects of the process are ensured (e.g. appropriate job
descriptions, involvement of managers and their training) and classification is considered to be
important, are there problems with communication, therefore the understading of classification
and its use in pay decisions are not suffient and employees asess the system to be non-

transparent and doesn’t contribute in establishing eqitable pay system.
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Koik intervjuud viis 1dbi magistritdo autor.

o Riina Maat, Rahandusministeeriumi Riigihalduse ja avaliku teenistuse ndunik.
Helisalvestis. Tallinn: 04.11.2014

. Rahandusministeeriumi personalitddtaja (RaMPT). Helisalvestis. Tallinn: 24.11.2014
o Rahandusministeeriumi osakonnajuhataja (RaMOJ1). Helisalvestis. Tallinn: 20.11.2014
o Rahandusministeeriumi osakonnajuhataja (RaM0OJ2). Helisalvestis. Tallinn: 25.11.2014

o Rahandusministeeriumi ametnik (RaMAL). Helisalvestis. Tallinn: 25.11.2014
o Rahandusministeeriumi ametnik (RaMAZ2). Helisalvestis. Tallinn: 24.11.2014
o Rahandusministeeriumi ametnik (RaMAS3). Helisalvestis. Tallinn: 26.11.2014

o Keskkonnaministeeriumi personalitddtaja (KeMPT). Helisalvestis. Tallinn: 14.11.2014
o Keskkonnaministeeriumi osakonnajuhataja (KeMQOJ1). Helisalvestis. Tallinn: 18.11.2014
o Keskkonnaministeeriumi osakonnajuhataja (KeMOJ2). Helisalvestis. Tallinn: 26.11.2014

o Keskkonnaministeeriumi ametnik (KeMAZL). Helisalvestis. Tallinn: 17.11.2014
o Keskkonnaministeeriumi ametnik (KeMA2). Helisalvestis. Tallinn: 26.11.2014
o Keskkonnaministeeriumi ametnik (KeMA3). Helisalvestis. Tallinn: 28.11.2014
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuude kiisimused

Intervjuu kiisimused Rahandusministeeriumi Riigihalduse ja avaliku teenistuse nounikule

1. Millal hakati riigis esmakordselt tooperesid vélja toGtama?

2. Miks hakati tooperesid vilja tootama? Kas toOperede kasutamise pdhjused ja eesmirgid on
aja jooksul muutunud? Kui jah, siis kuidas?

3. Kas avaliku teenistuse palgapoliitika eesmédrk on tagada sarnane palgatase sarnase to6 eest
(sisemine Giglus) ministeeriumide vahel? Kui jah, siis kuidas seda keskselt todperede kaudu
tagatakse?

4. Kas avaliku teenistuse palgapoliitika eesmérk on tagada sarnase t66 eest sarnane palk
vorreldes iildise palgaturuga (véline diglus)? Kui jah, siis kuidas toopered seda tagada
aitavad?

5. Palun kirjeldage, kuidas on toimunud té0peredesse klassifitseerimine ja kuidas see on aja
jooksul muutunud?

6. Millised peamised probleemid esinesid klassifikaatori véljatdotamisel? Millised peamised
probleemid esinesid klassifitseerimisel?

7. Kas ministeeriumid peavad kasutama tooperesid oma palgaastmestike kujundamisel?

8. Kuidas on ette ndhtud tooperede pohjal palgaastmestiku ja palgapoliitika kujundamine
ministeeriumides?

9. Kas ja kuidas on Teie hinnangul tooperede kasutamine tostnud ministeeriumide

palgapoliitiliste otsuste kvaliteeti?
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Intervjuu kiisimused personaliosakonna tootajatele

I ametikohtade Kklassifitseerimine ja selle eesmérk

1. Millal leidis Teie organisatsioonis aset esimene teenistusgruppidesse paigutamine?
2. Millised olid ametikohtade klassifitseerimise eesmargid Teie organisatsiooni jaoks? Kas
ametikohtade klassifitseerimise eesmérgid on vahepeal muutunud? Kui jah, siis kuidas?
3. Milles seisneb ametikohtade klassifitseerimise vajalikkus ja kasutegur Teie
organisatsiooni jaoks?
4. Kui suureks probleemiks hindate oma organisatsioonis ametikohtade klassifitseerimisel:
4.1.sobivate teenistusgruppide puudumist
4.2.ametikoha multifunktsionaalsuse tottu sobiva to6pere leidmine
4.3.subjektiivsust klassifitseerimisel,
4.4 manipuleerimise voimalust,
4.5.ametikohtade iilespoole hindamist,
4.6.korgema taseme saamise nimel kauplemist,
5. Millised probleeme esineb ametikohtade klassifitseerimisel veel lisaks eelpool
nimetatutele?

6. Mida olete teinud vélja toodud probleemide véltimiseks (kui need esinevad)?

Il Ametikohtade klassifitseerimise protsess

1. Kas olete enne ametikohtade klassifitseerimist enda organisatsioonis 1dbi viinud t66
analliisi? Kui suurel osal ametikohtadest on olemas ametijuhendid? Kui sageli
ametijuhendeid muudetakse? Millal toimus viimane ametijuhendite iilevaatamine? Kui
ametijuhendeid muudate, kas vaatate {ile ka teenistusgruppi paigutuse?

2. Kas te tdiendate keskselt Rahandusministeeriumi poolt vilja todtatud klassifikaatorit
ldhtuvalt enda asutuse eriparadest? Kui jah, siis millises ulatuse?

3. Kuidas toimub ametikohtade paigutamine teenistusgruppidesse? Mil moel tagate
ametikohtade paigutuse sisemise digluse asutuse sees? Kas kaasate klassifitseerimisse ka
tootajaid ja juhte? Kui jah, siis kas viite klassifitseerimise eel oma organisatsioonis 1dbi
ndustamisi, juhendamisi, koolitusi vims?

4. Kas Teie arvates on avalikus teenistuses piisavalt tagatud klassifitseerimise tihtsus

asutuste vahel? Kuidas Te hindate, kas Rahandusministeeriumi poolne tugi on
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ametikohtade klassifitseerimisel piisav? Mida peab tegema teisiti? (ehk kuidas RM tagab
selle, et asutused sarnase t06 paneksid sarnasesse téoperre) Millist tuge Te veel
Rahandusministeeriumi kéest ootate?

5. Kui sageli ja kuidas kommunikeerite teenistusgruppidesse paigutamist asutuse
ametnikkonnale?

6. Kas Te klassifitseerite ka ametikohtadele lisaks to0kohti?

111 Ametikohtade Kklassifitseerimise rakendamine palgakorralduses

1. Kas Teie organisatsioonis on teenistusgruppidesse klassifitseerimine aluseks
palgaastmestiku kujundamisel ja palgatasemete mddramisel? Kui jah, siis kuidas
rakendate teenistusgruppe palgaastmestiku kujundamisel ja palgatasemete madramisel?

2. Kas Teie organisatsioonis voetakse palgaastmestike moodustamisel aluseks asutuse
sisemise Oigluse tagamine (ehk sarnase vastutuse eest sarnane palgatase) voi vélimise
oigluse tagamine (ehk ldhtutakse turuinfost)? Kuidas kasutate iihe voi teise tagamiseks
teenistusgruppe?

3. Kui kasutate turuvordlust, siis:
3.1.millise vélise palgaturuga organisatsiooni palgatasemeid vordlete?
3.2.kuidas hindate teenistusgruppide pdhjal saadavate palgaturuandmete kvaliteeti ja

kéttesaadavust?
3.3.kas piiliate samaaegselt tagada ka sisemist diglust (ehk sarnase vastutuse eest sarnast
palgataset)? Kui jah, siis kuidas?

4. Kas ja kui palju tihe toopere iihe taseme ametnikel pohipalgad Teie organisatsioonis
voivad erineda?

5. Kas Teil on erinevate tegevusvaldkondadele eraldi palgaastmestikke? Kui jah, siis
millistele tegevusvaldkondadele on eraldi palgaastmestikud loodud ja miks?

6. Kuivord on teenistusgruppide kasutamine tdstnud ministeeriumi palgapoliitiliste otsuste
kvaliteeti?

7. Kas teenistusgruppidesse paigutamine on tdstnud halduskoormust? Kui jah, kas see

Oigustab ennast?
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Intervjuu kiisimused osakonnajuhtidele

I ametikohtade Kklassifitseerimine ja selle eesmirk

1. Millised on ametikohtade klassifitseerimise eesmérgid Teie organisatsioonis?

2. Milles seisneb Teie hinnangul ametikohtade Klassifitseerimise vajalikkus ja kasutegur?

3. Kui suureks probleemiks hindate oma organisatsioonis ametikohtade klassifitseerimisel:
3.1.sobivate teenistusgruppide puudumist,
3.2.ametikoha multifunktsionaalsuse tottu sobiva to6pere leidmine
3.3.subjektiivsust klassifitseerimisel,
3.4.manipuleerimise voimalust,
3.5.ametikohtade iilespoole hindamist,
3.6.korgema taseme saamise nimel kauplemist,

4. Millised probleeme esineb ametikohtade klassifitseerimisel veel lisaks eelpool

nimetatutele?

Il Ametikohtade klassifitseerimise protsess

1. Kas Teie organisatsiooni ametijuhendid on aja- ja asjakohased?

2. Kuidas toimub Teie organisatsioonis ametikohtade paigutamine teenistusgruppidesse?
Kas teenistusgruppidesse paigutamisse kaasatakse ka todtajaid ja juhte? Kui jah, siis kas
neid toetatakse piisavalt (ndustatakse, juhendatakse, koolitatakse)?

Kas Teie asutuse ametikohtade klassifitseerimise protsess on lidbipaistev?

Kas ametikohad on klassifitseeritud arusaadavalt ja diglaselt?

Olete Te kursis, millises teenistusgrupis ja tasemel Te asute?

o a »~ w

Millal ja millisest infoallikast saite viimati infot ametikohtade klassifitseerimise kohta?
Kas Teie arvates on info ametikohtade klassifitseerimise kohta piisav?

111 Ametikohtade Kklassifitseerimise rakendamine palgakorralduses

1. Kas Teie kasutate teenistusgruppe Teie osakonnas tootajate palgataseme médramiseks?
Kui jah, siis kuidas?

2. Olete Te kursis, kas teenistusgruppe kasutatakse Teie organisatsioonis sisemise Oigluse
tagamiseks (sarnase vastutuse eest sarnane palgatase)? Kui kasutatakse, siis kui diglaseks

hindate selle pohjal saadud tulemust?
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3. Kas Teie organisatsioonis rakendatakse erinevatele tegevusvaldkondadele erinevaid
palgaastmestikke? Kui jah, siis miks? Kui pdhjendatud see Teie arvates on?

4. Olete Te kursis, kas teenistusgruppe kasutatakse Teie enda palgataseme midramiseks
vajaliku palgaturu info saamiseks (sarnase to0 eest saadav palgatase véljaspool
organisatsiooni)? Kui kasutatakse, siis kui heaks hindate kasutatavat palgaturu info
kvaliteeti?

5. Kuivord aitab teenistusgruppide kasutamine Teie arvates kaasa Teie organisatsiooni

palgapoliitiliste otsuste kvaliteedile?
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Intervjuu kiisimused ametnikele

I ametikohtade Klassifitseerimine ja selle eesmirk

1. Millised on ametikohtade klassifitseerimise eesmérgid Teie organisatsioonis?

2. Milles seisneb Teie hinnangul ametikohtade Kklassifitseerimise vajalikkus ja kasutegur?

Il Ametikohtade klassifitseerimise protsess

1.

© o > w

Kas Teie organisatsiooni ametijuhendid on aja- ja asjakohased? Kui ei tea, kas siis Teile
enda ametijuhend?

Kuidas toimub Teie organisatsioonis ametikohtade paigutamine teenistusgruppidesse?
Kas teenistusgruppidesse paigutamisse kaasatakse ka tootajaid ja juhte? Kui jah, siis kas
neid toetatakse piisavalt (ndustatakse, juhendatakse, koolitatakse)?

Kas Teie asutuse ametikohtade klassifitseerimise protsess on ldbipaistev?

Kas ametikohad on klassifitseeritud arusaadavalt ja diglaselt?

Olete Te kursis, millises teenistusgrupis ja tasemel Te asute?

Millal ja millisest infoallikast saite viimati infot ametikohtade klassifitseerimise kohta?

Kas Teie arvates on info ametikohtade klassifitseerimise kohta piisav?

111 Ametikohtade Kklassifitseerimise rakendamine palgakorralduses

1.

Olete Te kursis, kas teenistusgruppe kasutatakse Teie palgataseme médramiseks vajaliku
palgaturu info saamiseks (sarnase t60 eest saadav palgatase viljaspool organisatsiooni)?
Kui kasutatakse, siis kui heaks hindate kasutatavat palgaturu info kvaliteeti?

Olete Te kursis, kas teenistusgruppe kasutatakse Teie organisatsioonis sisemise digluse
tagamiseks (sarnase vastutuse eest sarnane palgatase)? Kui kasutatakse, siis kui diglaseks
hindate selle pohjal saadud tulemust?

Kas Teie organisatsioonis rakendatakse erinevatele tegevusvaldkondadele erinevaid
palgaastmestikke? Kui jah, siis miks? Kui pohjendatud see Teie arvates on?

Kuivord aitab teenistusgruppide kasutamine Teie arvates kaasa Teie organisatsiooni

palgapoliitiliste otsuste kvaliteedile?
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