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ABSTRAKT

T66 pealkiri on: Eesti todandjate hoiakud ja tootajate ootused palkade avalikustamisel
varbamisprotsessis

Kéesoleva magistritod eesmérgiks oli vélja selgitada Eesti tédandjate hoiakud ja
tootajate ootused palkade avalikustamisel véarbamisprotsessis. Reeglina kohtab Eesti
toootsinguportaalides harva toopakkumiskuulutusi, mis sisaldaksid informatsiooni tasu kohta.
Samas on palk peamine kriteerium, mille pohjal langetatakse valik to6koha osas.

T66 eesmirgi saavutamiseks viis t60 autor koostods tooportaali CV Keskusega
ajavahemikul 03.04.2015 kuni 30.04.2015 l&bi kvantitatiivse empiirilise uuringu. Uuringu
meetodiks oli elektrooniline kiisimustik ning 1383 tddotsijast ja 61 todandjast moodustus
juhuslik valim.

Magistritod raames ldbiviidud uuringu tulemusena selgus, et Eesti to6jouturg vajab
muutusi toéandjate hoiakutes ja suhtumises tasude avalikustamisse toopakkumiskuulutustes.
Tooandjad suhtuvad valdavalt tasude avalikustamisse toopakkumiskuulutustes negatiivselt ja
toovotjad soovivad saada toopakkumiskuulutustest informatsiooni pakutava palga kohta.
Seega on toovotjate ootused on vastuolus tddandjate praktikatega. Lisaks selgus, et peidetud
tasudega toopakkumiskuulutused voivad mojutada viarbamise tulemusi. Magistritoé autori
hinnangul on niha marke, et tédandjate suhtumises on positiitvne muudatus toimumas.
Toovotjate ootustele vastamiseks ning efektiivseks virbamiseks oleks vajadus suuremal
hulgal to6andjatel teha korrektuure varbamisprotsesside praktikates.

Eestis ei ole varasemalt siisteemselt uuritud pdhjuseid, millist informatsiooni soovivad
toootsijad saada toOpakkumiskuulutusest, millised on tédandjate hoiakud tasude
avalikustamisel toopakkumiskuulutustes ning kuidas vdivad avalikud tasud tookuulutustes
mojutada virbamistulemusi. Magistritod tulemusi saab kasutada virbamisstrateegiate ja

toOpakkumiskuulutuste koostamisel.

Votmesonad: efektiivne védrbamine, toopakkumiskuulutus, td6tasude avalikustamine

toopakkumiskuulutustes, tootajate ootused varbamisprotsessis, Eesti tdoandjate praktikad



SISSEJUHATUS

Globaliseeruva maailma {iha tihenevas konkurentsis ja kiiresti muutuvas
majanduskeskkonnas tuleb ettevotetel leida uusi mooduseid, kuidas suurendada oma tulukust.
Tanapédeva teadmistepohises majanduses mingib inimressurss ettevotte tulemustes iihte
olulisemat rolli. Tootajad on ettevotte vadrtuslikem vara, kuna nad on igas organisatsioonis
votmeteguriks saavutamaks konkurentsieelis.

Magistritod teema aktuaalsus seisneb asjaolus, et tihenenud konkurentsi tingimustes
on sobivate tootajate leidmine muutunud keeruliseks. Iganenud on arvamus, et tddandja valib
toovotjat. Soda talentide parast on viinud olukorrani, kus to6votja valib tooandja. Sellest
tulenevalt on suurenenud ka varbamisvoimekuse osatdhtsus. Selleks, et olla edukas, peab
ettevote olema todotsijatele atraktiivne ja vérbamisprotsess efektiivne. Siiani ei ole Eestis
siisteemselt uuritud pdhjuseid, millist informatsiooni soovivad tddotsijad saada
toopakkumiskuulutusest ning miks organisatsioonid todtasusid todpakkumiskuulutustes ei
avalda. Samuti ei ole uuritud, kuidas mdjutab tootasude avalikustamine todotsijate otsuseid
seoses kandideerimisotsuse langetamisega.

Virbamisprotsessi jooksul pannakse alus todsuhtele, kus usalduse loomiseks on
oluline roll selgel kommunikatsioonil. Esimene kontakt ettevottega tekib todotsijatel
toOpakkumiskuulutuse kaudu. Uuringud on tdestanud, et toootsijates loob soovi kandideerida
pdhjalik informatsioon pakutava t60, tingimuste ja organisatsiooni kohta (Taylor, Collins
2000). Samuti on leitud, et tddtasu on iiks olulisematest teguritest, mille pdhjal langetatakse
otsus tookoha valikul (Heneman et al 1983).

Toootsijatele on voimaliku tdéotasu avaldamine informatiivse tdhendusega. To0otsijate
jaoks olulise informatsiooni jagamine paneb aluse efektiivsele virbamisele. Efektiivne
viarbamine tdhendab, et sobiv kandidaat leitakse organisatsiooni 1dbi hésti kommunikeeritud,
korraldatud protsessi ning optimaalse ressursikuluga. Efektiivse vérbamisprotsessi
rakendamisest voidavad nii todotsijad kui ka todandjad, kuna efektiivset vérbamist

seostatakse suurema tootajate rahulolu ja vdiksema t66j0u voolavusega.



Magistritod autor analiilisis tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes, sest
tildjuhul sisaldab vaid viike osa tookuulutustest informatsiooni tasu kohta. Olgugi, et avaliku
palgaga toopakkumiskuulutuste arv on viimase aasta jooksul tdusnud, on tooportaali CV
Keskuse hinnangul sdltuvalt hooajast keskmiselt 11-12% to6pakkumiskuulutustest avaldatud
koos pakutava tasuga (Autori Kirjavahetus CV Keskusega).

Tasude avalikustamise praktikad toopakkumiskuulutustes on maailmas erinevad.
Too6tasude nditamine toopakkumiskuulutustes on mdjutatud paljudest teguritest - muuhulgas
seadusandlusest, hooajalisusest, traditsioonidest, kultuurinormidest ja majanduse olukorrast.
Eestis on todtasude avalikustamine toopakkumiskuulutustes olnud seni pigem tagasihoidlik.
Uhest statistikat selle kohta kui suur osa todpakkumiskuulutustest sisaldab tasu, ei ole.
Informatsiooni tasude avalikustamise kohta to6kuulutustes jagatakse iildiselt vihe — seda nii
Eesti kui ka vilimaiste néditajate kohta.

Kéesoleva magistritod eesmirk on vilja selgitada Eesti tdoandjate hoiakud ja todtajate
ootused palkade avalikustamisel vdrbamisprotsessis. Magistritoo eesmargist tulenevalt on

autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

e Kui oluline on tédotsijate jaoks palga avalikustamine to6pakkumiskuulutuses?

e Millised on todandjate praktikad palga avalikustamisel
toopakkumiskuulutustes?

e Kuidas mojutab palga avalikustamine toopakkumiskuulutuses

varbamistulemusi?

Magistritod koosneb kahest peatiikist. Esimene peatiikk keskendub teoreetilistele
seisukohtadele seoses tasude avalikustamisega toopakkumiskuulutustes. Esmalt antakse
tilevaade virbamisprotsessist kui toosuhte loomisest ja seejérel tasustamise rollist toosuhte
loomisel. T66 esimese osa viimases alapeatiikis tuuakse vélja tegurid, mis mojutavad tasude
avalikustamist toopakkumiskuulutustes.

Teine peatiikk tutvustab empiirilist uuringut tootasude avalikustamise praktikatest
Eesti ettevotetes ning todotsijate ootustest tasude avalikustamisel toopakkumiskuulutustes.
Empiiriline uuring viidi 1dbi koost6ds tooportaaliga CV Keskus ajavahemikul 03.04.2015
kuni 30.04.2015. Léabiviidud kvantitatiivne elektrooniline uuring koosnes kahest osast —

toootsijatele suunatud kiisimustikust, millele saadi 1383 vastuse ja tooandjatele suunatud



kiisimustikust, millele vastas 61 todandjat. Teise peatiiki viimases osas analiiiisib autor saadud
tulemusi ning teeb jareldused ja ettepanekud edaspidiseks.

Magistrito6 autor soovib tdnada juhendajat nduannete eest, CV Keskust koostoo eest
ja koiki, kes vastasid kiisimustikele ning aitasid kaasa empiirilise uuringu valmimisele. Lisaks

soovib autor tinada oma perekonda toetuse eest.



1. TOOTASUDE ROLL VARBAMISEL

1.1 Varbamine Kkui toosuhte loomine

1.1.1 Varbamise olemus

Iga eduka ettevotmise jaoks on olulisel kohal sobivate inimeste olemasolu. Sellest
tulenevalt on ka personalijuhtimise tdhtsaim eesmark vajalike inimeste varbamine. Personali
varbamise kédigus kutsutakse ndutava kvalifikatsiooni ja omadustega to6tajaid kandideerima
pakutavale ametikohale ning ergutatakse neid vastu votma pakutavat to6d (Tirk 2005).
Virbamine holmab mitmeid tegevusi, mille eesméargiks on nii kandidaate dra tunda kui ka ligi
meelitada (Porter et al 2004).

Varbamine on tihedalt seotud valiku protsessiga, kuna virbamine méérab &ra, milliste
kandidaatide hulgast valik tehakse. Juhul, kui vabale ametikohale kandideerib sama arv
kandidaate kui on vabu ametikohti, ei saa toimuda valikut. Seepdrast on varbamisprotsessi
eesmargiks on leida piisavalt suur grupp kvalifitseeritud kandidaate, et nende hulgast oleks
voimalik valida sobivad tootajad (Jackson, Mathis 1991). Siiski ei peaks vérbamise
eesmirgiks olema kandidaatide arvu maksimeerimine, vaid eelkdige sobivate kandidaatide
leidmine vabale ametikohale (Tiirk 2005).

Oiged inimesed on organisatsioonide jaoks iheks peamiseks vdtmeelemendiks
saavutamaks konkurentsieelis. Konkurentsivéime eelis on iihe ettevotte lileolek olukorras, kus
vorreldes oma konkurentidega suudab organisatsioon pakkuda sama védirtust madalamate
kuludega voi saab kiisida korgemat hinda, eristudes parema véadrtuspakkumise kaudu
(Sangeetha 2010). Ténapédeva teadmistepdhised organisatsioonid on tédielikult sdltuvad oma
tootajate piihendumusest ja ideedest. Erinevalt traditsioonilistest tootmisteguritest nagu maa,
t00 ja kapital, on teadmised ressurss, mis on inimeste mdtetes kinni (Kim, Mauborgne 2003).
Seetdttu soltub organisatsiooni edukus suuresti vdrbamisest ning voimekusest saada enda

ridadesse sobivad inimesed.



Ajaga kaasas kdivad organisatsioonid ei saa suhtuda tootajatesse kui kuluartiklisse,
kuna tootajate teadmised ja talent on aluseks organisatsioonilisel edukusel (Mayo 2004).
Talent on haruldane, vaartuslik, seda on raske jdljendada, raske asendada ning
organisatsioonid, mis edukamalt talenti ligi meelitavad, valivad ja siilitavad iiletavad neid
ettevotteid, kes seda ei tee (Barney, Wright 1998). Viirtuslike tootajate olulisusele rhudes
on McKinsey eeskujul on kasutusele voetud fraas “sdda talentide pérast”, mis viitab sellele, et
demograafiliste muudatuste mojul on suurenenud konkurents vairtuslike todtajate
virbamiseks.

Iganenud on arvamus, et tdoandja valib tootajat — pigem on see vastupidi. Tihe
toojouturg voimaldab kandidaatidel valida mirkimisvaarse hulga todandjate vahel ja seda eriti
nendel professionaalidel, kes tegutsevad informatsiooni- voi teadmistepdhistes, tehnilistes ja
teenindusega seotud valdkondades, kus konkurents td6andjate vahel on eriti tihe. Tdnapieval
el piisa todsuhte alustamiseks vaid sellest, et tdoandja voimalike kandidaatide hulgast endale
sobiva inimese vélja valib. Lopliku otsuse langetab siiski too6taja, kes soovib leida endale
tookohta, mis vastaks tema ootustele, voimaldaks tal end rakendada parimal véimalikul moel
ja kus ta saaks kasutada enda olemasolevaid teadmisi ja oskusi.

Viirtuslike kandidaatide tdhelepanu pélvimiseks ja nende piiidmiseks tuleb
tooandjatel end viarbamisprotsessis t06votjatele miiiia. Too6tajatesse tuleb {iha suuremal méaral
suhtuda Kkui partneritesse, partnerluse definitsiooni jargi on aga koik osapooled vordsed.
Inimeste juhtimine on seetdttu tiha suuremal maéédral turundustdod ning keskseks kiisimuseks
peaks olema: “Mida teine osapool tahab?”. (Drucker 1999)

Selleks, et organisatsioonina sdjas talentide jéarele voitjaks jddda tuleb luua
vadrtuspakkumus, mis kdidaks organisatsiooni jaoks vajalike unikaalsete to6tajate tdhelepanu.
Ettevotte védrtuspakkumus koosneb sellest, mida ettevote pakub oma vdimalikele ja
olemasolevatele tootajatele, et nad ettevottega kas ithineksid vai end organisatsiooniga pikaks
ajaks seoksid. Vadrtuspakkumus voib koosneda nii rahalistest kui ma mitterahalistest
faktoritest, kuid oluline on, et olemasolevad ja potentsiaalsed to6tajad seda vaartuspakkumist
hindaksid.

Organisatsioonipoolne védrtuspakkumine jouab kandidaatideni mitmel moel.
To6andja maine on iiks viis, kuidas kandidaadid informatsiooni saavad. Té6andja kuvand ja
maine ehk tooandja brind (employer brand) koosneb viga erinevatest komponentidest,

sisaldades endas nii funktsionaalseid tegureid nagu tookeskkond, tehnoloogia ja palgasiisteem



kui ka emotsionaalseid tegureid nagu néiteks organisatsiooni vaartused ja sisekliima, rahulolu
t00ga ning toetav meeskond (Polyhart 2006, Eensalu et al 2012).

Mone uuringu hinnangul otsivad passiivselt t60d pea pooled kdikidest tootajatest ning
védiksem osa tootajatest otsib t66d pidevalt ja aktiivselt (Polyhart 2006). Hea turundustegevuse
korral on voimalik organisatsioonidel koita ka nende too6tajate tdhelepanu, kes aktiivselt t66d
ei otsi ning ergutada neid kandideerima. Seda enam, et on tdestatud, et positiilvsema mainega
ettevotte toopakkumisele reageerib suurem arv kandidaate. Sellist seaduspédrasust voib
seletada sellega, et kandidaadid tajuvad ettevote mainet kui allikat tootingimuste kohta. Lisaks
on kandidaatide jaoks ahvatlev mote tootada ettevotte jaoks, millel on hea maine. (I1bid) Seega
todandja, kes on talendi otsinguil, peab kasutama koiki voimalusi, et end kandidaatide jaoks

ndhtavaks ning atraktiivseks teha.

1.1.2 Virbamise efektiivsust méjutavad tegurid

Virbamist voib tdnapdeval moista kui protsessi leidmaks parima kvalifikatsiooniga
kandidaat ettevotte seest voi véljastpoolt tditmaks vaba ametikoht ning tehes seda voimalikult
aja- ja kulusaastlikult (Business Dictonary 2015 sub recruitment). Enne 20ndat sajandit omas
viarbamise moiste voOrreldes tdnapédevase iildlevinud arusaamaga monevdrra teistsugust
tahendust. Seda pohjusel, et toonased todsuhted algasid pea eranditult kdik selliametist ning
uutele tootajatele anti vajalikud oskused praktika kédigus. Tulevaselt sellilt ei eeldatud juba
viljakujunenud oskuseid ega vilumust t66de teostamisel. Seega kujutas tollane
viarbamisprotsess endast sisuliselt toole votmise akti kui sellist ning ei midagi enamat.
(Sangeetha 2010)

Globaliseerumise ja ettevotete kasvuga omandas 20. sajandi keskpaigaks olulise
tdhenduse efektiivse viarbamise mdiste, kuna organisatsioon, mis rakendab efektiivset
véarbamisprotsessi omandab suure tdendosusega turul konkurentsieelise ja seeldbi suurendab
tulukust ja hoiab kokku kulusid (Ibid). Rynes’i kohaselt on efektiivne varbamisprotsess
selline, mis kaardistab koik organisatsioonilised praktikad ja otsused, mis mdjutavad kas
potentsiaalsete kandidaatide arvu voi tiiilipi, kes antud vabale ametikohale oleksid ndus
kandideerima voi tole asuma (1990).

On levinud arvamus, et virbamine on kaunis kunst ning otsused vdrbamisprotsessis
tehakse maagilise klaaskuuli ning vdhese ratsionaalse moistuse alusel (Vahur 2007). Kuid

kandidaatide varbamine intuitsiooni ja vidhese info pdhjal, kus voetakse to6le kehvade
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tulemustega ja oskamatu kandidaat, asetab ettevotte darmiselt haavatavasse olukorda, kus
tehtud viga on kulukas. Selline otsus mojutab ettevotte kasumlikkust oluliselt ldbi
potentsiaalselt korge tddtajate voolavuse ja raskuste, mis kaasnevad ettevotte strateegiliste
eesmarkide saavutamisega. (Sangeetha 2010)

Armstrongi (2012) jargi koosneb vidrbamine kiimnest etapist. Virbamine algab nduete
defineerimise ja kandidaatide piitidmisega, seejirel tOotatakse 14bi saabunud avaldused,
viiakse 1dbi intervjuud ning testimine. Peale seda tuleb hindamine, soovituste kogumine ja
taustakontroll ning virbamine 10peb toopakkumise tegemise ja tagasisidestamisega.

Organisatsiooni eesmérkide teostamiseks on vaja védrvata sobivate vdimete ja
hoiakutega inimesi. Varbamistegevus peaks lahtuma ettevotte tildisest strateegiast ning sellest
tulenevalt tuleks pikaajaliste plaanide elluviimiseks paika panna varbamisstrateegia (Tirk
2005). Seetottu efektiivne virbamisprotsess peab olema libimdeldult planeeritud.

Personalistrateegia ja konkreetsed parktikad soltuvad ettevotte eriparadest (Eensalu et
al 2012). Ka varbamisel tuleb sobivad virbamis-ja valikumeetodid, strateegiad ja kanalid
valida sdltuvalt ettevotte eripdradest ning varbamise eesmérkidest.

Enne virbamisega alustamist voOiks organisatsioonil olla selge, millistele
kriteeriumitele peaks tulevane ametikoha téitja vastama, et olla antud kohal edukas.
(Henderson 2008) Nouete defineerimiseks koostatakse ametikoha profiil, mis kajastab
ametikoha eesmarki, alluvusvahekordi ning peamisi vastutusvaldkondi. Nouete defineerimisel
antakse kandidaadile teada, milliseid teadmisi, oskusi ja voimeid selle ametikoha tditjalt
oodatakse. Virbamise eesmirkide saavutamiseks lisatakse profiilile ka info to6tingimuste
kohta ehk tdpsustatakse pakutav tasu, lisasoodustused, erinduded seoses litkuva ametikohaga
vOi tavapdratute tootundide kohta. Samuti antakse infot Oppimis- ja arenemisvoimaluste
kohta. (Armstrong 2012)

Kandidaatide piitidmiseks tuleb védrbamisel analiilisida organisatsiooni tugevusi ja
norkusi. Tugevused ja ndrkused vodivad olla seotud erinevate aspektidega alustades
organisatsiooni mainest, pakutavast tasust, lisasoodustustest ja tootingimustest 1opetades t66
huvitavusega, tdoohutusega, dppimis-ja arenemisvdimalustega voi t60 asukohaga. Miiiia tuleb
neid aspekte, mis voimalikele kandidaatidele voiksid olulised olla. (Ibid)

Sobivad otsingumeetodid sdltuvad t66jou ndudluse ja pakkumise vahekorrast
toojouturu segmendis, sellest kui Kiiresti on vaja vaba ametikoht tdita, milline on varbamise

eelarve, kui suur on potentsiaalsete kandidaatide hulk t66jouturul ning vajadusest hoida
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varbamine salajas. See, kas otsingumeetodina kasutatakse avalikku konkurssi, sihtotsingut,
otsepakkumist, andmebaasiotsingut v4i soovitajate kasutamist sdltub eelmainitud kiisimustest,
kuid enamasti on parima tulemuse saavutamiseks soovitav erinevaid meetodeid omavahel
kombineerida. (Eensalu et al 2012)

Otsingumeetodi(te) valik defineerib ka vajalikud otsingukanalid. Eristada vdib
organisatsioonisisest varbamist, mille kdigus tdidetakse vakantne ametikoht organisatsioonis
enda tootajate imberpaigutamise tulemusena ja organisatsioonivilist virbamist, mis eeldab
uute tootajate palkamist viljastpoolt ettevotet (Tirk 2005). Organisatsioonivalised kanalid on
nditeks e-kanalid (organisatsiooni koduleht, sotsiaalmeedia, todotsinguportaalid), triikimeedia
ning televisioon ja raadio (Eensalu et al 2012). Igal kanalil on omad plussid ja miinused
sOltuvalt maksumusest ja auditooriumist.

Efektiivse virbamise seisukohast on selgete kriteeriumite paika panemine ning
sobivate otsingumeetodite ja -kanalite valik &drmiselt oluline. Kui té6pakkumise
koostamisele, digete kanalite ja otsingumeetodite valikule ei podrata piisavalt rohku, siis voib
see olla pohjus, mis halvab terve edasise protsessi ning sunnib otsingutega uuesti alustama
(Ibid).

Efektiivne virbamisprotsess peab olema histi korraldatud. On tdestatud, et
intervjuude ldbiviimine vdimalikult kiiresti peale kandideerimisavalduste saamist tdhendab
suuremat hulka ning kvaliteetsemaid kandidaate, kes vastavad seatud nduetele (Breaugh
2008). Arvey, Gordon, Massengill ja Mussio 1975. aasta uuring tdestas, et viivitused
véarbamisprotsessi erinevate etappide vahel mojutavad oluliselt kandidaatide hulka ja seda
negatiivses mottes (Arvey et al 1975). Viivituste tottu otsustavad kandidaadid teiste
pakkumiste kasuks. Naiteks kandidaatidele lubatust hilisem vastamine voib viia oluliste
kandidaatide loobumiseni (Breaugh 2008). Lisaks on leitud, et viivitused varbamisel tekitavad
eeskatt koige védrtuslikemate kandidaatide seas tunde, et midagi on organisatsioonis valesti
(Bretz et al 1991). Seega on selge, et digeaegsed tegevused toovad endaga kaasa tédandja
parema kuvandi kandidaatide silmis ning muudavad vaba to6koha atraktiivsemaks.

Virbamine nduab rahalisi ressursse. Efektiivne virbamisprotsess peab seetdttu
olema kuluefektiivne. Otsesed virbamiskulud koosnevad eelkdige sisseostetavatest
teenustest nagu viarbamismeedia, konsultatsioonid, testide ja hindamiskeskuste kasutamine
ning véarbamismessidel osalemine. Kaudsete kulude alla kuuluvad organisatsiooni enda

tootajate todaeg, kasutatud vahendid ning reisi- ja kommunikatsioonikulud. Varbamisel tuleb
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arvestada ka alternatiivkuluga ehk kasutamata vdimaluse kuluga, mis tekib juhul kui
viarbamisele kulutatud aeg oleks voinud olla ettevottele kasumlikum olukorras, kus seda oleks
kasutatud teisiti. (Vahur 2007)

Kuluna kisitletakse ka vadrviarbamise ja viarbamisviivituse kulu. Vairvarbamine on
eriti kulukas kuna lisaks otsestele virbamiskuludele lisanduvad ka vallandamiskulud. Lisaks
tuleb ettevottel koik varbamiskulud uuesti kanda, et taaskord sama protsess ldbi viia.
Virbamisviivitus tekib enamasti juhul, kui on aset leidnud véédrvarbamine voi juhtkond
viivitab otsustamisega. Sellisel juhul kaotab ettevote aega ning kaotab véimaluse edestamaks
oma konkurente. (Ibid)

Efektiivselt on véimalik virvata juhul, kui kommunikatsioon kandidaatidega
viarbamisprotsessi jooksul on hea. Kandidaatide huvi vaba ametikohta kaob kiiresti juhul,
kui see pilt, mis neile maaliti to6pakkumiskuulutuses ei vasta tegelikkusele. Paljud t66andjad
tiritavad toopakkumiskuulutuses jitta t60 tingimustest parema mulje, kuid just realistliku
tookirjelduse kaudu on tdootsijail voimalik kergemini otsustada, kas antud t66 on neile sobilik
voi mitte. Realistliku tookirjelduse kaudu antakse kandidaatidele teada, millistele ndudmistele
nad peavad vastama, milliseid saavutusi neilt oodatakse, milliseid to6tingimusi pakutakse, kui
palju té6tunde nad tootama peavad, millised on tooreisidega seotud nouded jne (Jackson,
Mathis 1991).

Realistlik tookirjeldus koos pakutava tasuga annab vdimaluse kandidaadil hinnata, kas
see palk vastab tema hinnangul soovitud ndudmistele. Adekvaatne téokirjeldus on kasulik ka
tooandjatele, kuna realistlike kirjeldustega to0kuulutusi seostatakse viiksema tootajate
voolavusega ning lisaks vihendab see nende kandidaatide arvu, kes toopakkumisest hiljem
keelduda voiksid (Ibid).

Lisaks on leitud, et hea kommunikatsioon vérbamisprotsessis aitab kaasa
psiihholoogilise lepingu vormimisele td6andjate ja tootajate vahel. Suhtlus selles faasis ei ole
mitte ainult pretsedendiks tuleviku jaoks, vaid aitab potentsiaalsetel kandidaatidel teha
valikuid millise organisatsiooniga iihineda ning millisega mitte (Bretz et al 1991). Juhul, kui
todandja juba varbamisprotsessi jooksul nditab, et organisatsiooni jaoks on oluline olla

toovatja vastu aus ja arvestada tema soovidega, on see oluline alustala algavale suhtele.
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1.1.3 Tulemuslik toopakkumiskuulutus

Toopakkumiskuulutus on esmane infokandja, mille kaudu t66otsija pakutava t66 kohta

infot saab. Armstrongi jargi peaks klassikaline tookuulutus tditma nelja eesmarki (2012):

1) Kuulutus peaks meelitama ligi hidid kandidaate minimaalse rahalise kuluga.

2) Kuulutus peaks tdmbama potentsiaalsete kandidaatide tdhelepanu.

3) Kuulutus peaks looma ja sdilitama kandidaatide huvi ning selleks peab kuulutus
sisaldama informatsiooni t60 ja tootingimuste kohta.

4) Kuulutus peaks esile kutsuma tegevuse ehk teisisonu kuulutuses sisalduv
informatsioon peaks olema edastatud selliselt, et piisav arv sobivate omadustega

kandidaate ka toopakkumiskuulutusele vastaks.

Tulemuslikuks kuulutamiseks on vaja tagada, et sonum mojuks ja jouaks kohale digele
sihtgrupile (YYate 1994). Seega tuleb potentsiaalsetes kandidaatides asjakohase informatsiooni
jagamisega tekitada soov kandideerida. Taylor’i ja Collins’i poolt 2000. aastal avaldatud
uuring toob vilja, et vdrbamismaterjalidel on positiivsem mdju kui nad sisaldavad
spetsiifilisemat informatsiooni (Taylor, Collins 2000). Veelgi enam - uuringud on néidanud,
et tookuulutusi, mis sisaldavad rohkem informatsiooni, tajutakse usaldusvdidrsemana ja
atraktiivsemana kui tookuulutusi, mis sisaldavad vihe informatsiooni. Juhul, kui ettevote
avaldab kandidaatidele informatsiooni oma tegevuse ja vaba ametikoha kohta ning kohtleb
viarbamisprotsessis kandidaate odiglaselt, vdhendab see vOimalusi, et kandidaadid oma
kandideerimise enne varbamisprotsessi 10ppu tagasi votaksid (Breaugh 2008).

Pohjalik informatsioon tookuulutuses on oluline seetdttu, et tddotsijatel tuleb
varbamisprotsessi jooksul vastu votta rida otsuseid. Kandidaatide otsused vérbamisprotsessis
vOib jagada kolmeks. Esmalt tuleb otsustada, kas toopakkumisele reageerida ehk oma
kandidatuur esitada. Seejiarel on voimalik kandidaadil otsustada vdrbamisprotsessi jooksul
oma kandidatuur tagasi votta. Viimaks, kui kandidaadile tehakse organisatsiooni poolt
toopakkumine, tuleb todotsijal otsustada, kas toopakkumine vastu votta voi see tagasi liikata.
(Murphy et al 2004)

Toopakkumiskuulutuses sisalduv informatsioon méadrab dra voimalike kandidaatide
eneseselektsiooni protsessi. Eneseselektsioon (self-selection) kiivitub igas olukorras, kus

tiksikisik valib end teatud gruppi kuuluvaks mingite kriteeriumite alusel (Jacobs et al 2009).
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Eneseselektsiooni rolli viarbamisel ei tasu alahinnata, kuna see on iiks iilioluline faktor
tulevase koostdod edukuse miiramisel. Uks pdhjusi, miks inimesed oma kandidatuuri tagasi
likkkavad voi toopakkumistest keelduvad on just see sisetunne, mis iitleb, et “See ei ole mulle
sobiv seltskond/t66/iilemus.” Piirates kandidaatidele jagatava info hulka asetab organisatsioon
kandidaadid ebakindluse olukorda ning vdib eeldada, et sellisel juhul ei pohine kandidaatide
otsus kandideerimise, t60 vastuvotmise voi sellest loobumise osas ratsionaalsetel kaalutlustel,
vaid just ebakindlusest pdhjustatud tunnetuslikel eelarvamustel. Niiteks vdivad nad
toendolisemalt otsustada mitte kandideerida voi oma kandidatuuri tagasi votta. Seda seetdttu,
et inimesed on {ildjuhul motiveeritud vdhendama ebakindlust vdi ebamugavust, mis
teadmatuses olemisest tulenevalt tekib. (Colella et al 2007)

Nagu juba eelnevalt mainitud, on efektiivse virbamisprotsessi labiviimiseks vajalik
aja- ja kulusiddstlik tegutsemine. Aega ja seeldbi ka raha sddstab kindlasti see, kui
varbamisprotsess on iiles chitatud selliselt, et kdnetatakse organisatsiooni jaoks vajalikke
inimesi. Tohusa varbamise eesmargiks ei peaks olema vdimalikult suure kandidaatide hulga
meelitamine, vaid just sobivate kandidaatide leidmine. Efektiivsed vérbamispraktikad on
nurgakiviks vOimalikult suure hulga kvalifitseeritud kandidaatide tuvastamiseks ja
meelitamiseks (Carless, Hetherington 2011). Seega on lidbi informatsiooni liikumise
takistamise piiratud organisatsioonide voimalus konetada voimalikult suurt hulka

potentsiaalseid kandidaate, kes voiksid todpakkumisele reageerida.

1.2 Tasustamise roll toosuhte loomisel

Ettevotet ei ole vdimalik juhtida tohusalt, kui ei vérvata tulemuslikult (Yate 1994).
Nagu eelnevas peatiikis on vélja toodud, siis efektiivse virbamise iiheks elemendiks on tépne
informatsioon pakutava t60 ja tootingimuste kohta. Pakutav tasu on osa tdpsest
informatsioonist, mida kandidaadid ootavad.

Uuringud on tdestanud, et todle tulekul on tootasu todtajate jaoks iiks olulisemaid
mdjutajaid otsuse langetamisel (Heneman et al 1983). Loomulikult on td6otsijatele oluline
informatsioon t66 iseloomu, t66 geograafilise asukoha ja karjddrivoimaluste kohta, kuid iiks
olulisim faktor on siiski palk (Jackson, Mathis 1991). Seda viidet kinnitab ka 2003. aastal
avaldatud uuring, mille pdhjal v&ib viita, et viarbamisprotsessis on tdédotsijatele tootasu,

tooiilesanded ja to6tunnid tunduvalt olulisemad kui virbamisega seotud teistsugused
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muutujad nagu tookuulutus, varbamiseks kasutatava kodulehe disain voi virbaja kditumine
(Breaugh 2008).

Uuringutes on leitud, et palk saab otsustavaks olukordades, kus t66jouturg voimaldab
toovotjatele rohkem valikuid juhul. Tod6tasu on peamine otsuste mojutaja juhul, kui
palgaerinevus todandjate 16ikes on suurem. Sellisel juhul eelistavad to6tajad paremini tasuvat
tookohta. (Heneman et al 1983) Seepiarast voimalik paremat tasu maksvatel ettevotetel haid
tootajaid iile meelitada.

Tasu on tootajatele olulisem vérbamise algusetapis ehk otsustamaks, kas
toopakkumisele vastata vOi mitte. Seda vaid eeldusel, et tasu on avalikustatud
toopakkumiskuulutuses. Sellisel juhul jouab virbamisprotsessi jooksul todotsijani rohkem
infot konkreetse organisatsiooni, selle maine, suuruse ja tegevusala kohta ning seetdttu tasu
olulisus ja seega ka selle sorteeriv efekt vdheneb vérbamisprotsessi jooksul, mingides
suuremat rolli kandidaatide esmase tdhelepanu voitmisel. Otsus t60 vastuvotmise kohta
tehakse rohkemate kriteeriumite alusel, kui ainult tootasu. (Boswell et al 2003) T66 autor
soovib rohutada, et eelmainitud kirjeldus on pirit Ameerika Uhendriikidest ning ei kehti
olukorras, kui tasu on téopakkumiskuulutustes varjatud.

Tasu on toOvotjate jaoks oluline ka juhul, kui to6turg voimaldab neile rohkem valikuid
erinevate tooandjate vahel. Uuringutes leitud, et juhul, kui tootasu on avalikustatud
toopakkumiskuulutuses, voib véita, et tasu roll uute téotajate meelitamisel on olulisem, kui
sdilitamisel. Seda seetottu, et sellisel juhul on kandidaadid teadlikud pakutavast palgast enne
kandideerimist. (Towers Perrin 2003) Olukorras, kus palk puudub toopakkumiskuulutustest,
ei ole teada, kuidas mojutab toGtasu avalikustamine toopakkumiskuulutustes tootajate
hilisemaid to6kohavahetuse otsuseid.

Ahvatlev palk motiveerib inimesi toopakkumisele reageerima, kuna to6tasu on

inimestele oluline. Tasu on oluline inimestele jargnevatel pohjustel (Jackson, Mathis 1991):

1) Tasu majanduslik vaértus laseb inimestel rahuldada oma vajadusi, niiteks osta toitu,
riideid, transpordivahendeid, mooblit, maksta iiliri voi kodulaenumakseid jne. Raha
eest saab inimene voimaldada endale ka luksust.

2) Tasul on psiihholoogiline vairtus. Rahaline kompensatsioon pakub inimesele teatud
saavutuse tunnet ja korgem tasu véljendab iildjuhul inimesele tddandja rahulolu tema
tooga. Tunnustus tekitab tootajas rahulolu ning see voib todtaja jaoks olla isegi

vairtuslikum kui raha iseenesest.
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3) Inimesed hindavad teenitava tasu alusel tihti enda kohta sotsiaalses struktuuris ning
teenitav tasu on staatuse moodupuuks. Tasu aitab mdota inimese arengut, kuna ootuste
teooria kohaselt voib tootasu suurenemise eesmérgil inimene olla ndus oma todsse

rohkem panustama.

Tasu motiveerivus viarbamisel soltub paljudest individuaalsetest ja situatsioonilistest
faktoritest, kaasa arvatud sellest, kuidas seda praktikas kasutatakse. Palk ei ole alati kdige
olulisem motivaator ning see pole vdrdselt oluline igas situatsioonis. Tasu olulisuse
hindamisel méngivad rolli situatsioonilised muutujad, milleks voib olla niiteks konkurentide
pakutav tasu ning individuaalsed muutujad, nagu seda on td6taja isikuomadused voi to6taja
tulemuslikkus (Rynes et al 2004).

Tihtipeale ei taha inimesed ka endale tunnistada, kui palju mdjutab saadav tasu nende
valikuid. Néiteks 2002. aastal Rynes’i, Colbert’i ja Brown'i poolt ldbiviidud uuringu pdhjal
leiti, et tihti alahinnatakse palga tahtsust to6tajate seas ja ka tootajad ise kipuvad alahindama
palga rolli oma tegelike valikute mojutajana olukordades, kus kiisitakse tootajate arvamust
palga téhtsuse kohta (Colbert et al 2002). Pohjuseks voib olla sotsiaalselt soovitud vastamine,
kuna sotsiaalsete normide kohaselt ei peeta raha tidhtsustamist niivord tillaks motivaatoriks kui
seda on viljakutseid pakkuv voi tithiskondlikult kasutoov t66 (Rynes et al 2004).

Kui kiisida otse inimeste arvamust palga olulisuse kohta, siis enamasti reastatakse tasu
umbes viiendale kohale teiste motivaatorite jarele (Rynes et al 2004). Naiteks Herzberg'i,
Mausner’i, Peterson’t ja Capwell’i 1957. aastal avaldatud 16 uuringu iilevaatest selgus, et
tootajatele oli palk tdhtsuselt kuuendal kohal peale to6ohutuse, t66 huvitavuse,
arenguvoimaluste, tunnustuse, organisatsiooni ja ettevotte juhtimise (Herzberg et al 1975).
1971. aastal Lawler’i poolt koostatud 49 uuringu kokkuvottena positsioneerus palk tahtsuselt
kolmandale kohale (Lawler 1971). 1978. aastal avaldatud Jurgensen’i poolt 50 000 kandidaadi
seas 30-aasta jooksul ldbiviidud uuringu tulemusena oli todtasu meestele téhtsuselt viies
peale ohutuse, tunnustuse, t60 tiilibi ja ettevotte. Naistele oli palk tdhtsuselt seitsmes ning
olulisemateks faktoriteks peeti to0 tiilipi, ettevotet, ohutust, juhti, tunnustust ja téokaaslasi.
(Jurgensen 1978)

Tasu téhtsus iihe olulisema kui mitte olulisima motivatsioonifaktorina tuleb teravalt
esile uuringutest, mis pohinevad todtajate kditumise hindamisel ja analiiisimisel. Uuringud,
mis hindavad inimeste kiditumist selles kiisimuses, paigutavad pea alati tasu tdhtsuselt

esimesele kohale (Rynes et al 2004). Naiteks, 1980. aastal Locke, Feren’i, McGaleb'i, Shaw
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ja Denny labiviidud meta-analiilis tdestas, et individuaalsete tasudega seotud motivaatorid
tostsid tootlikkust 30% vorra, samas todiilesannete rikastamise puhul oli tdus 9-17% ja
tootajate kaasamisega seotud programmide puhul oli nditajaks keskmiselt vahem kui 1%
(Locke et al 1980). 1985. aastal Guzzo, Jette ja Katzelli meta-analiiis nditas samuti, et
rahalised motivaatorid saavutasid iilekaalukalt suurima efekti tootlikkuses. Néiteks oli raha
neli korda m&jusam kui t66 huvitavamaks muutvad faktorid (Guzzo et al 1985). Sarnase
tulemuse andis ka 1994. aasta Judiesch’i meta-analiiiis, mis tdestas, et individuaalsed
rahalised motivaatorid tOstsid tootlikkust keskmiselt 43,7%. Kui katseid tehti reaalsetes
organisatsioonis ja mitte laboritingimustes oli tulemuseks lausa 48,8%. (Judiesch 1994)
Eelneva pohjal voib viita, et kuigi inimesed seda ka tihti ei pruugi tahta ise tunnistada, on tasu
tiks olulisim motivaator ja seda ka téokoha valikul.

Pakutavad tasud m&jutavad inimeste otsuseid vabale ametikohale kandideerimisel 1dbi
sorteeriva efekti. Sisuliselt tdhendab sorteeriv efekt seda, et sdltuvalt tasust kandideerivad ja
jadvad ettevottesse toole kindlat tiilipi tootajad. Tasude sorteeriv efekt avaldub

varbamisprotsessis mitmel moel:

1. lgal inimesel eksisteerib teatud personaalne absoluutne miinimumtasu, mille
eest nad on ndus tildse kaaluma t66le asumist (Rynes et al 2004). Seega need
ettevotted, kes pakuvad tasusid alla nd eeldusliku miinimumi voivad
kandidaatide leidmisel tdsisesse hidtta jddda vOi peavad leppima
kandidaatidega, kes ei tdida seatud noudeid.

2. Tasu juurdekasvul on vihenev marginaalne kasu. See tdhendab, et tasustamine
alla turu keskmise omab tugevamat torjuvat efekti, kui iile turu keskmise
tasustamine positiivset efekti. Seetdttu liikkkavad inimesed tihti madalalt
tasustatud toOpakkumisi tagasi ainult palga tottu, ilma teisi faktoreid kaalumata
(Heneman et al 1983). Naiteks juhul, kui to6votjal on laual kaks pakkumist,
millest liks turu keskmise tasuga ja teine veidi suurema tasuga, langetab
t00votja otsuse juba rohkemate kriteeriumite alusel kui ainult tasu.

3. On teada, et inimesed eelistavad korgemaid tasusid ning et korgemad tasud
meelitavad ligi suuremaid hulki kdrgemalt kvalifitseeritud kandidaate (Lakhani
1988). Ettevote, mis ei ole suuteline konkureerima turul oleva palgatasemega,
jadb paraku toojouturul seetottu kaotajaks ja ei saa endale lubade parimaid

voimalikke tootajaid. Korgemat palka maksev ettevOtte saab seeldbi valida
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suurema hulga kvaliteetsete kandidaatide hulgast ning hoida paremate
teadmiste ja oskustega toGtajat organisatsioonis kauem (Gerhart et al 2011).
Juhul, kui organisatsioon on valmis maksma korgemat tasu, oleks otstarbekas
seda ka toOpakkumiskuulutuse kaudu téootsijaile miiiia. Olukorras, kus tasu
tookuulutusest puudub ei saa véita, et alati voidab see ettevote, kes jaksab
rohkem maksta.

4. Tasu on olulisem ekstravertidele kui introvertidele (Stewart 1996) ning tasu on
olulisem isikutele, kes on iilikoolis olnud rohkem juhtivates rollides (Trank et
al 2002). Soltuvalt vdrvatavast ametikoha profiilist ja sobivate kandidaatide
isikuomadustest mojutab seega palga mitteavalikustamine véarbamise tulemusi

erinevalt.

Iga inimene on teistest erinev ning meid koiki motiveerivad erinevad tegurid. Selge on
see, et tasu on inimestele oluline motivaator ning tasu on iiks pohilisi kriteeriume, mille pdhjal
langetatakse otsus tookoha valikul. T66 autor soovib siinkohal rShutada, et tasu sorteerivad
efektid saavad paika pidada olukorras, kus to6votjatel on arusaam turul pakutavatest tasudest.
Kuna tasudega seonduv informatsioon on vordlemisi piiratud, voib iga t66vdtja arusaam olla
seega Kallutatud. Toodandja, teades, keda ta parasjagu véirvata soovib, saab labimdeldud
viarbamisprotsessi ja tasusilisteemiga jouda paremini dige sihtgrupini ning edukamalt neid
inimesi ka hiljem t66le rakendada ning ettevottes hoida.

Virbamisprotsessi kaudu omandavad nii té6andjad kui ka toootsijad tliksteise kohta
informatsiooni, mille pdhjal tehakse otsus potentsiaalse tulevase koostdd osas ning pannakse
alus usalduslikule todsuhtele. Usalduslik todsuhe on aga aluseks edukale organisatsioonile,
kuna on tdestatud, et usalduslik toosuhe ja hea kommunikatsioon tdstavad tootajate
osavotlikust ja t60 sooritust. Juba 1950ndate 10pus ning 1960ndate alguses ldbiviidud
uuringutest selgus, et usaldus on organisatsioonilise ja juhtimisalase tGhususe eelduseks.
Hiljem leiti, et isikutevahelisel usaldusel on positiivne moju iksikisikule, grupile ja
organisatsioonilistele tulemitele, nagu niiteks individuaalne t60sooritus, to6ga rahulolu,
organisatsioonikditumine, probleemide lahendamine ja koost66. (Hartman et al 2009)

Usalduse tunde todotsijates ja soovi kandideerida loob vérbamisel jagatud pohjalik
informatsioon, kuna 14bi virbamisprotsessi annavad organisatsioonid kandidaatidele marku,
milline suhe neid tulevase todandjaga ees ootab. Hea kommunikatsioon aitab kandidaatidel

moista, et tegu on hdsti toimiva ettevottega ning tekitab kandidaatides tunde, et nad on tahetud
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(Boswell et al 2003). Juhul kui kandidaadile edastatakse varbamisprotsessi jooksul t66 ja
organisatsiooni kohta liiga vihe infot, teevad kandidaadid ise jareldusi, mis ei pruugi olla
korrektsed (Sangeetha 2010). Seejuures on oluline mirkida, et negatiivne kogemus
varbamisprotsessi jooksul mojutab tédotsijaid suurema tdendosusega kui positiivne (Bretz et
al 1991).

Negatiivseks kogemuseks voib olla ka kandidaatide jaoks olulise informatsiooni
jagamata jatmine ning sellisel juhul voib saada kahjustatud to6taja usaldus ettevotte suhtes.
Usalduse saavutamine on aga lihtsam kui selle sdilitamine. Tédnapdeval méngib usaldus olulist
rolli organisatsioonide katsetes chitada sotsiaalset kapitali, suurendada tdotajate pithendumust
ja parandada tootajatevahelist teadmiste jagamist (Hartman et al 2009). Seega aus info tasude
kohta juba varbamisprotsessis toetab usalduse tekkimist hilisemas toosuhtes.

Ettevotte ja palgalootuste iilehindamine vOi nende véhene tutvustamine on iiks
ebadnnestunud virbamiste pohjustest (Yate 1994). Nagu selgus eelnevalt mainitud
uuringutest, on tootasu on iiks oluline kriteerium, mille alusel inimesed té0kohta valivad ning
olenevalt sellest, millises virbamise etapis jagatakse informatsiooni todtasu kohta, rakendub
ka eneseselektsioon. Juhul, kui tootasu oleks toopakkumiskuulutuses avalik, kaivituks
eneseselektsioon virbamise otsinguetapis. Olukorras, kus tookuulutuses palka avalikustatud ei
ole, puudub iiks kriteerium, mille alusel saaksid kandidaadid otsustada, kas kandideerida voi
mitte. Seepdrast voib suureneda kandidaatide hulk, kes olles teada saanud pakutava
palganumbri oma kandidatuuri virbamisprotsessi jooksul tagasi votavad.

Piirates informatsiooni pakutava tasu kohta voetakse kandidaadilt voimalus langetada
juba enne kandideerimist otsus, mis pohineb palganumbri sobivusel. Seega tuleb palgataseme
teada saamiseks kandideerida teadmatuses ning loota, et tootasu teemat onnestub késitleda
esimese intervjuu kiigus. Reaalsuses vOib see aga tihendada seda, et esimese intervjuu
ldbiviija ei ole 10plik otsuse langetaja palgakiisimuses. Ei ole harvad juhud, kui kandidaat
saab ldbida mitmeid intervjuusid ning teste enne, kui talle tehakse teatavaks pakutav
palgatase. See omakorda vdib tdhendada védrbamisel suuremat arvu kandidaate, kes on tulnud
nd Onne proovima. TO6 autor julgeb viita, et olukorras, kus tasu ei ole avalikustatud ja
kandideerib suur hulk kandidaate, kes on kandideerinud osaliselt vaid suure palganumbri
lootuses, on virbamise seisukohast koormavam, kui olukord, kus atraktiivse tasu tottu
kandideerib vabale ametikohale rohkem kandidaate, kes oma oskuste ja teadmiste poolest ei

kvalifitseeru.

20



Tasude mitteavalikustamine todpakkumiskuulutustes mdjutab kogu véarbamisprotsessi
korraldust negatiivselt. Kehvasti korraldatud virbamisprotsess ei saa anda héid tulemusi.
Eelnevalt selgus, et tasude mitteavalikustamine kuulutustes toob endaga kaasa suurema
tdendosuse, et t0ovotjad oma kandidatuuri katkestaksid. See tdhendab, et on raisatud nii
kandidaadi kui ka organisatsiooni aega.

On tdestatud, et juhul, kui védrbamisprotsess venib pikale, otsustavad kandidaadid
teiste toopakkumiste kasuks (Bretz et al 1991). Varbamisviivituse kulu seostatakse tildjuhul
juhtkonna otsustamatusega (Vahur 2007), kuid juhul, kui té6pakkumiskuulutuses puudub

tootasu voib varbamisviivitus tekkida ka jargmistel pdhjustel:

1) eneseselektsiooni puudumise tottu vOib kandideerida suurem hulk
kandidaate, mis tdhendab suurenenud ajakulu eelvaliku tegemisel;
2) kulutatakse aega nende kandidaatide peale, kelle jaoks pakutav tasu ei ole

sobilik ning kes varbamisprotsessi jooksul kandidatuuri tagasi votavad.

Seega voib virbamisviivitus tekkida ka tasude mitteavalikustamise tulemusena ning

kokkuvdttes paddida sellega, et todotsijad otsustavad viivituse tottu teiste ettevotete kasuks.

1.3 Tasude avalikustamine toopakkumiskuulutustes

1.3.1. Toopakkumiskuulutustes tasude avalikustamist mojutavad organisatsiooniviilised

tegurid

Seadusandlus

Seadusandlus maiédrab dra lubatu ja keelatu piirid. Erinevates digussiisteemides on
tasudega seonduv olnud reguleeritud vaga erinevalt, kui iildse. Hetkel on Eestis palkade
avalikustamise osas regulatsioon erinev sdltuvalt sellest, kas tegu on teenistuslepingu voi
téolepinguga.

Nimelt, tulenevalt tdosuhtest voib tdotaja ja todandja vahelist toosuhet reguleerida, kas
tooleping, mis ldhtub todlepingu seadusest voi teenistusleping, mis ldhtub avaliku teenistuse
seadusest. Kui erasektoris on koik toosuhted reguleeritud todlepinguseadusega, siis avaliku

sektori toosuhteid puudutav regulatsioon soltub sellest, kas todtajaga on sdlmitud
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teenistusleping voi tooleping. Ka paljud avalikus sektoris todtajad tootavad todlepingu
seaduse alusel.

Avaliku teenistuse seaduse kohaselt on avalike teenistujate palgad avalikud ning
tehakse tildsusele kattesaadavaks avaliku teenistuse kesksel veebilehel (ATS § 65). Sisuliselt
tdhendab see seda, et kdigi ametiteenistujate todtasusid puudutav info on vabalt kittesaadav.
Olenemata eelmainitud faktist ndeb voimalikku tootasu potentsiaalsetele avalikele
teenistujatele suunatud toopakkumiskuulutustes viaga harva.

Kehtiv toolepinguseadus kohustab todandjat mitte avaldama toGtaja ndusolekuta voi
seadusest tuleneva aluseta andmeid tootajale arvutatud, makstud voi maksmisele kuuluva
tootasu kohta (TLS § 28 Ig 2 p 13). Seega on todlepingu alusel tootavate inimeste palk
seaduse kohaselt salastatud ja tksikisiku palka voib avalikustada vaid konkreetse inimese
ndusolekul. Personaalsete palkade salastatus ei tdhenda aga seda, et to6pakkumiskuulutuses ei
saaks vilja pakkuda vakantse ametikoha vdimalikku to6tasu.

lga seaduse rakendamisel on oluline 1dhtuda mitte ainult normi sdnastusest vaid ka
seaduse mottest. Kehtiva to6lepingu seaduse motet on avatud seaduse kommentaarides, kus
tuuakse vilja, et hea ja avatud suhtlemise aluseks tooelus on teadmised iiksteise digustest ja
kohustustest. Selleks, et olla teineteisele vordne partner ja kaasatud todelu kujundamisse tuleb
toosuhetes kdituda teadlikult. (Selgitused t6olepingu seaduse juurde) Seega voiksid ka
todandjad toolepingu seadusest tulenevaid sétteid rakendades pidada silmas teise osapoole
huvisid ning mitte hoida rangelt kinni normi sdnastusest.

Ka mujal riikides reguleerib tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes peamiselt
tooseadusandlus ning paljudes riikides on suur tdhtsus ka isikuandmeid kaitsvatel aktidel.
Samas on ka riike, kus on hinnas {ilim avalikkus. ,,Rootsis on paljud tundlikud isikuandmed
nagu perekonnaseis, haridustase ja sissetulek avalik informatsioon olnud juba viga pikka
aega“ (Kirch 2008). Suurbritannia on iiks riik, kus tasud enamikel juhtudel avalikustatud on.
See on tingitud riigi ajaloolisest taustast ning ametiiihingute suurest rollist iihiskonnas.
Paljudes teistes riikides on olukord sarnane Eestiga, kus tasu lisamine kuulutusse on
tooandjate otsustada ning mistdttu todandjad eelistavad tasusid toopakkumiskuulutustes
pigem mitte avaldada.

Toosuhete kollektiivne reguleeritus
Eestis reguleerib todandja ja  toovotjate vahelisi  kollektiivseid  suhteid

kollektiivlepingu seadus. Uheks vdimaluseks tdosuhete reguleerimiseks on moodustada
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ametitihing. Ametiiihingute roll tihiskonnas ja todsuhetes soltub paljuski sellest, kui palju
tootajaid protsentuaalselt ametiiihingutesse koondunud on. Olukord erineb riigiti — néiteks
Soomes kuulub 74% tootavatest inimestest ametitihingusse, Rootsis 70% ja Taanis 64%.
Eestis on vastav nditaja 10% ning selles osas oleme Euroopa Liidus nende riikide hulgas, kus
ametitihingute roll iithiskonnas on marginaalne (Trade Unions). Potentsiaalselt voiksid
ametiiihingud nendes riikides, kus nende roll on oluline, m&jutada ka tasude avalikustamise
madra. Arvestades seda, et Eestis kuulub ametiiihingutesse vaid véike osa todtajatest, siis on
ka ametitihingute tdhtsus mdjutajana ebaoluline.

Toosuhete kollektiivne reguleeritus tihendab seda, et ametiihingute liikmete voi
kollektiivsete toolepingutega on kindlaks méédratud kindlad tasud. Reeglina on tasud
fikseeritud ametikohtade kaupa ning vastavad tasumdirad on avalikud. Kiill aga on erinev
avalikustamise médr — tasud voivad olla avalikud kas ainult litkmetele voi siis laiemalt
kutsealadele, nagu niiteks meditsiinitootajate teemad Eestis. Tooandjad, kes on seotud
kollektiivsete toolepingutega peavad kokkulepitud tasuméirasid arvestama. Seega oleks
mdistlik ka to6pakkumiskuulutuses edastada info kokkulepitud tasude kohta.

Toojouturu olukord

Too6jouturu olukord ja sellest tulenevalt konkurents organisatsioonide vahel mdjutab
tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes. Teatavasti Eesti rahvastik viheneb ja vananeb
(Eesti rahvas vdheneb ja vananeb). Muutusi rahvastikus voib vaadelda kui iihte peamist
protsessi innovatsiooni survestajana, kuna iihiskond on sunnitud kohanduma.

Avatud majanduse teooria pohineb eeldusel, et on tagatud info kéttesaadavus
ideaalsete turgude eksisteerimiseks. Ressursside litkumine sinna, kus need leiaksid koige
vadrtuslikuma kasutuse nimetatakse turu efektiivsuseks. Ideaalses olukorras peaks seega
koige olulisemalt mojutama makstavate tasude suurust noudluse ja pakkumise seadus.
Olukorras, kus suureneb ndudlus t69jou jarele tdusevad palgatasemed. Kui ndudlus viheneb,
viahenevad ka tasud. Selleks, et organisatsioonina olla konkurentsivoimeline, tuleb arvestada
ka makstavaid tasusid. Paraku ei saa aga toimuda palgatasemete korrektuuri olukorras, kus
organisatsioonid ei ole teadlikud teiste organisatsioonide pakutavatest tasudest.

Majanduslikust vaatevinklist v3ib véita, et t0djouturg on vihem efektiivne salastatud
palkade korral, kuna t6otajad ei liigu tookohtadele, kus nad voiksid kdrgeima véartusega

rakendust leida. Seega vo0ib eelneva pohjal viita, et palkade salastamine to6kuulutustes parsib
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tootajate litkkumist ja todjouturu isereguleerimist ning votab kandidaatidelt voimaluse teha
otsus kandideerimise kohta, kuna nendeni ei joua vajalik informatsioon.

Tasude mitteavalikustamine téopakkumiskuulutustes voib takistada tulemuslikku
viarbamist. Jargnevalt uurib t66 autor, kuidas vdib todtasude mitteavalikustamine
toopakkumiskuulutustes mojutada efektiivset virbamisprotsessi.

Esiteks pérsib tasude mitteavalikustamine todtajate litkumist organisatsioonide vahel.
Nagu juba eelnevalt on kdesolevas magistritods vélja toodud, voib uuringute pohjal véita, et
tasu on paljudele inimestele darmiselt oluline (Lakhani 1988). Palkade salastatus loob ldbi
piiratud informatsiooni kittesaadavuse asiimmeetria to0tajate ja organisatsioonide vahel ning
seetOttu takistab tootajate liikumist paremini sobivatele tookohtadele. Kahju kannavad sellisel
juhul tootajad, kes voiksid litkuda paremini tasustatud tookohtadele ja samuti ka
organisatsioonid, kes sooviksid neid inimesi palgata ning kes oleksid ka potentsiaalselt ndus
paremat tasu maksma (Colella et al 2007). See kehtib nii t6ojouturul olevate vabade kui ka
juba hodivatud tdotajate suhtes, kes just suurema tasu tdttu voiksid olla ndus kaaluma todkoha
vahetust.

Teiseks pérsib tasude mitteavalikustamine tootajate liitkumist riikide vahel. Eesti
tthines Euroopa Liiduga 2004. aastal. Euroopa Liit on majandusiihendus, mis pohineb neljal
vabadusel - kaupade, teenuste, inimeste ja raha vaba liikumine. (Euroopa Liidu ametlik
veebileht) Seega on koigil Euroopa Liidu kodanikel digus valida, millises liikmesriigis nad
tootada soovivad ning eelduslikult voiks see tdihendada voitu koigile organisatsioonidele,
kelle jaoks peale Euroopa Liiguga {ihinemist t60jouturg avanes.

Niiiid, olles Euroopa Liidus juba iile 10 aasta, on teada, et viljardnne Eestist on olnud
suur ning seetottu on vdhenenud ka Eesti rahvaarv (Rahvaarvu vidhenemist mojutas
véljardnne). Enim rinnatakse Soome ja Suurbritanniasse (Enamik Eesti viljardndajaid 1dheb
ikka Soome). Molemad riigid on tuntud korgemate toGtasude tdttu ning Suurbritannias on
enamasti ka pakutav tasu tookuulutuses vélja toodud. Samuti on teada, et Eesti rahvastik
vananeb (Eesti rahvas viheneb ja vananeb) ning Eestis on suurenemas to6joupuudus (IV
kvartalis oli 7200 vaba to6kohta). Tasude mitteavalikustamine méngib viheneva ja vananeva
rahvastikuga riigis seega nende ettevotete kahjuks, kes seda praktiseerivad.

Vaieldamatult lihtsustab iihest riigist teise imberasumist olukord, kus potentsiaalne
sissetuleku suurusjiark on juba todle kandideerimisel teada. See voimaldab niiteks Eestist

Suurbritanniasse to6le kandideerival inimesel tunduvalt paremini teha oma tulevikuplaane kui
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vastupidises suunas liikuda soovival isikul, kellel sisuline info puudub. Selleks, et teada saada
pakutavat tasu juhul, kui see kuulutuses puudub, peaks néditeks kandidaat Suurbritanniast
Eestisse intervjuule kohale tulema ja seda hoolimata sellest, kas tegu on Eestisse tagasituleva
eestlase vOi mone teisest rahvusest isikuga. Potentsiaalsete kandidaatide sihtrithm vdheneb
seega ka teistest riikides voi lihtsalt kaugemal asuvate isikute vorra. Loomulikult voib sellele
viitele vastu vaielda, sest tdnapdeva tehnilisi vahendeid arvestades viiakse ka palju
toointervjuusid 1dbi interneti kaudu. Siiski tuleb arvesse votta toopakkumiskuulutuse kui
esmase infokandja olulisust.

CV Keskuse avaldamata andmete pohjal on teada, et palkade avalikustamise trend
kasvas hiippeliselt majanduskriisiaastatel 2009-2010, kui avaliku palgaga toopakkumised
moodustasid kuni 14,4% koikidest toopakkumistest. 2011. aastal langes avaliku palgaga
toopakkumiste osakaal 8,7%-le ning 2012. aastal 8,0%-le. Avaliku palgaga toopakkumiste
osakaal asus alates 2013. aastast taas tdusujoonele ning avalikustatud palgaga toopakkumised
moodustasid 8,6% koikidest toopakkumistest. 2014. aastal jai avalike tasudega tookuulutuste
osakaal 10% ringi ning kdesoleva magistritoé valmimise hetkeks on teada, et 2015. aasta
esimese nelja kuu jooksul on avalike tasude hulk vorreldes varasema aastaga suurenenud 37%
vorra. (Autori kirjavahetus CV Keskusega) CV Keskuse andmed néitavad, et keerulisemas
majandusolukorras kasutavad todandjad iga voimalust kandidaatide meelitamiseks ja
konkurentide edestamiseks. Tihenenud konkurentsiga majandussituatsioonis voidab see
tooandja, kes pakub diglast palka ning ei varja seda ka potentsiaalsete kandidaatide eest.
Kultuurinormid ja traditsioonid

Erinevatest kultuuridest périt inimesed vaatavad erinevaid véirtusi erinevate nurkade
alt ning tulemusena kéituvad ka erineval viisil. Eri kultuuridest périt inimeste kditumine ei ole
sihitu. Samast kultuurist parit inimeste kditumises eksisteerivad kindlad iihised jooned,
pohjused ja tagajirjed ning traditsioonid. Ameeriklaste, eurooplaste ja asiaatide reaktsioone
saab ennustada ja moista. Ka iihe riigi elanikel on teatud thiseid kindlaid uskumisi ja
arusaamu reaalsusest, mis nende kditumises véljendub. (Lewis 2008)

Uks levinud kultuuride liigitusi on individualistlike ja kollektivistlike kultuuride
teooria. Individualistlike ja kollektiivsete kultuuride teooria kohaselt peegeldab lddne kultuur
ja majandus pigem iseseisvaid, individuaalseid eesmirke ja viidrtusi. Ida kultuurid ja
majandused on seevastu keskendunud Kkollektiivsete, grupi-kesksetele eesmarkidele ja

viirtustele. (Colella et al 2007) Uldiselt peetakse Pohja-Ameerikat, PShja-ja Liéine Euroopat
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ning Austraaliat ja Uus-Meremaad individualistlike kultuuride aladeks. Aasiat, Aafrikat ja
Ladina-Ameerikat liigitatakse enamasti kollektivistlike kultuuridega aladeks. (Triandis 1994)

Tulenevalt kollektivistliku kultuuri eripérast eelistavad inimesed mitte silma paista ja
teistest erineda. Seega voivad ka salastatud palgad olla kollektivistlikus kultuuriruumis
soositud. Individualistlikes kultuurides rohutatakse iiksikisiku rolli ning seega suhtutakse ka
saavutustesse teisiti. Avalikustatud tasud voivad just seetdttu tdsta inimeste voistlusvaimu.
(Colella et al 2007)

Seda, et Eestis on pigem tavaks tasude teemat viltida ning seda, et see vdide kehtib ka
tookuulutuste kohta tdestab asjaolu, et Eesti suurimates todotsinguportaalides on vihemuses
tookuulutused, mis sisaldaksid endast pakutavat palganumbrit voi —vahemikku (Eesti
todotsinguportaalid). Olukord Eestis erineb olukorrast niiteks Uhendkuningriigis, kus on
tavapdrane ja pigem reegel, et iga tookuulutus sisaldab endas pakutavat aastapalka voi
palgavahemikku (Suurbritannia téootsinguportaalid).

Eesti ldhiajalugu arvesse vottes saab seega moista, miks paarkiimmend aastat tagasi i
tulnud palkade avalikustamine kollektivistlikus Noukogude Liidus kdne alla. “Uheski teises
valdkonnas kui inimeste ja nende juhtimise osas ei hoita sedavord tugevalt — ehkki enamasti
alateadlikult — kinni pdhilistest traditsioonilistest eeldustest. Ja mitte iiheski teises valdkonnas
pole need eeldused sedavord viljatud ja tédielikus vastuolus reaalsusega.” (Drucker 1999)
Eesti peab end riigina tdna viga selgelt 1ddne kultuuriruumi osaks ja seega voiks eeldada, et
ajaga kdivad kaasas ka meie organisatsioonilised praktikad, nende hulgas ka
virbamisprotsess.

Privaatsuse kaitse kiisimus

Palkade salastamist on tihti pdhjendatud vajadusega kaitsta inimeste privaatsust.
Ténapdeva iihiskonnas on privaatsuse kiisimus vdga oluline. Elades tehnoloogia ajastul on
inimesed muutunud tundlikumaks selle suhtes, mis puudutab nende kohta kiiva
informatsiooni kéttesaadavust kolmandatele isikutele. Samuti tuntakse muret selle iile, kuidas
keegi voiks seda nende vastu édra kasutada.

Tooandjad siilitavad todtajate kohta iiksjagu informatsiooni alustades isikukoodist
kuni karistusregistri viljavoteteni. Paljud inimesed on eriti tundlikud kdige suhtes, mis
puudutab nende kohta kiivat infot, sealhulgas ka nende palgainfot. See voimaldab ja isegi
soodustab organisatsioonidel salastada palkasid véites, et nonda kéitudes kaitstakse tootaja

privaatsust (Berton, Markels 1996). Samas soovib t66 autor rohutada, et on oluline vahet teha
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personaalsete palkade avalikustamisel ja toopakkumiskuulutuses voimaliku tasu kuvamisel,
kuna see ei eelda detailsete isikuandmete avaldamist ning seega ei tohiks riivata ka kellegi

privaatsusesoovi.

1.3.2 Toopakkumiskuulutustes tasude avalikustamist mojutavad organisatsioonisisesed

tegurid

Organisatsioonil puudub tasusiisteem

Suurem osa organisatsioone tahab iildjuhul maksta oma téotajatele turu keskmist tasu
ehk sisuliselt maksta sarnast tasu, mida maksavad samavéirse t00 eest konkurendid. Ka
toopakkumiskuulutustes néeb tihti sdnapaari “konkurentsivoimeline tootasu”. Paraku aga jaéb
tihti selline “konkurentsivéimelise tootasu” pakkumine segaseks nii toootsijatele kui ka
todandjatele endile.

CV Keskuse 2013. aasta uuringust selgus, et 68% kiisitletud ettevotetest ei avalda
toopakkumiskuulutustes vdimalikku tasu, kuna tasu soltub konkreetsest tootajast — tema
oskustest, tookogemusest ja isikuomadustest ja see asjaolu médngib eriti olulist rolli
spetsialistide ja juhtide varbamisel. (CV Keskuse uuring)

See niitab, et tdoandjad ise ei ole teadlikud, millist tasu tulevasele tootajale pakutakse.
Tasude avalikustamine toopakkumiskuulutustes eeldab, et organisatsioonil on olemas
tasusiisteem, mis on ldbi mdeldud ning selline samm eeldab juhtidelt oskust otsuseid
pohjendada. Organisatsioonid, kus on kas puudulik palgasiisteem voi puudub see sootuks, ei
saagi lisada toopakkumiskuulutusse tasu, kuna neil puudub teadmine, milliseks tasu kujuneb.
Kuid tootasusiisteemid, mis on subjektiivsed ning ebaloogilised ei kannata avalikustamist ega
tiksikasjalikku analiiiisi ning see on ka pdShjuseks, miks sellised tasusiisteemid salastatakse
(Turk 2005). Seega viiakse ldbi virbamisprotsess selliselt, et pakutav tasu kujuneb
kandidaatide palgasoovi ja kauplemise tulemusena. Tasusiisteemi vélja to6tamine ei tuleks
kasuks ainult vdrbamisel, vaid hiljem ka virvatud tootajate séilitamisel. On teada, et iiks
peamisi pShjusi, miks to6tajad organisatsioonidest lahkuvad, on kehv juhtimiskvaliteet (Myatt
2012).

Palkade salastatus toopakkumiskuulutustes kui organisatsioonilise kontrolli tooriist

Tooandjad vididavad, et palkade salastatus aitab viltida konflikte. Erinevused

tootasudes on peidetud salastatud palkade taha, mis ennetab tddtajate rahulolu langust ning
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kolleegide vahelisi probleeme. Kui palgad oleksid avalikud siis voiksid juhid mones olukorras
tunda, et peavad palgaerinevusi kunstlikult vdiksena hoidma, et viltida konflikte.

Palkade salastatus kui organisatsioonilise kontrolli tooriist voimaldab to6andjatel votta
oma tOotajate suhtes vanemlik roll. Koheldes oma t6otajaid kui lapsi ja limiteerides nende
autonoomiat tootajate heaolu sildi all tdhendab seda, et organisatsiooni juhid eeldavad, et nad
teavad, mis on nende todtajate huvid. Tédandjad tunnevad end hésti eeldades, et palgainfo
piiramisega kaitsevad nad oma tootajaid ning teevad neile seeldbi enda meelest heateo.
(Colella et al 2007) Samas on eelnevalt leidnud kinnitust fakt, et to6tajad on huvitatud
informatsioonist tasude kohta. Asjaolu, et suur osa organisatsioone sellega virbamisel ei
arvesta néitab, et tdoandjad ei pruugi tootajate huvidest teadlikud olla voi lihtsalt ei arvestata
nende soovidega muudel pohjustel.

Juhul, kui organisatsioonid avalikustavad to0pakkumiskuulutustes todtasusid, peavad
juhid olema valmis ka neid tasusid olemasolevatele tootajatele pohjendama. Tasude
pohjendamine eeldab juhtidelt aga autoriteeti ning padevaust (Tirk 2005). On mdistetav, et
toopakkumiskuulutustes sisalduvad palgad voivad ettevotte tootajates kiisimusi tekitada.

Oigluse teooria kohaselt hindavad td6tajad organisatsioonisisest diglust vorreldes enda
sisendeid ja valjundeid kellegi teise sisendite ja viljunditega (Adams 1963). Sama kehtib ka
tootasude puhul, kui tootajad hindavad enda todtasu Oiglust vorreldes end kolleegidega
(Rynes et al 2004). Tihti nimetatakse seda pdhimdtet ka sisemiseks digluseks, mis tdhendab,
et todtajad ootavad, et samaviirse to0 eest tuleks tooOtajatele maksta sarnast todtasu.
Salastatud palgad vodimaldavad organisatsioonidel t66 tulemuslikkusest sdltuvalt maksta
erinevaid tasusid. Seega on organisatsioonidel vOimalik tootajate teadmatuse varjus teha
korrektuure tekkivates olukordades ilma toGtajate negatiivse vastuvOtuta seoses
ebavdrdsustega.

T66 autor leiab, et tulenevalt infoiihiskonna ja tehnoloogia vdimalustest ei saa enam
tooandjad eeldada, et info tasude kohta jaab huvilistele varjatuks. Seeparast oleks todandjatel
soovitatav tasusiisteemid 14bi moelda, et ei oleks pohjust peljata tasude avalikuks saamist.
Madalad tootasud

Juhul, kui organisatsioon saab seda endale lubada, voidakse otsustada maksta turu
keskmisest korgemat tasu, et seeldbi ligi meelitada ja sdilitada tootajaid kriitilistel
ametikohtadel. Samas moned organisatsioonid voivad teadlikult maksta madalamat tasu, Kui

konkurendid. See on vdimalik néiteks juhul, kui té6turul on iilejadk kvalifitseeritud t66joust
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ning sobiv hulk todtajaid on sellistel tingimustel ndus todtama. Lisaks voib tekkida ka
olukord, kus organisatsioon ei suuda majanduslike raskuste tottu maksta turu keskmist tasu.
Ka riigiettevotetel on tihtipeale kindlaks méératud eelarve ning tasude tdstmine ei ole
voimalik piiratud eelarve tottu. (Jackson, Mathis 1991)

Soovides tulemuslikult vérvata tuleb igal organisatsioonil kandidaatide leidmiseks
vélja tuua parimad miiigiargumendid. Juhul kui td6tasu ei ole ahvatlev, ei ole see kindlasti
asjaolu, mis meelitaks ligi suuri hulki korgelt kvalifitseeritud kandidaate. Samas, nagu juba
eelnevalt vilja toodud, on aus informatsioon tootasude kohta eelduseks heale tulevasele
koostdole ning kdivitab kandidaatide enesevaliku protsessi. Lisaks on palju muid plusse, mida
tootasu nditamine tookuulutuses endaga kaasa toob ja seda ka juhul kui tegu on turu
keskmisest madalama tootasuga. Virbamisel voiks seega olla rohutatud koik reklaamimist
vaart tingimused. Ehk on just sobivale kandidaadile oluline paindlik t66aeg ning seepérast on
ta ka ndus toole asuma veidi madalama palga ecest. Kindlasti on aus informatsioon
tookuulutuses parem variant, kui madala t66tasu varjamine. Eesti on véike ning informatsioon
levib kiiresti. Kehva mainega todandjal v3ib seega salatsemine tddtajate virbamise veelgi
keerukamaks muuta.

Konkurentide kartus ja kulude kokkuhoid

Tootajate otsus tookohavahetuse osas pohineb tihti pakutaval palganumbril. To6tajad
on samavéirse to0 puhul huvitatud paremini tasustatud toost (Gerhart et al 2011). Igal
inimesel on Oigus valida, millisesse organisatsiooni millise to6tasu eest ta todle asub.
To6tajani voib jouda informatsioon kdrgemalt tasustatud todkoha kohta kolmel erineval moel.
Esiteks, voib tootaja ise leida kdrgemini tasustatud t66 mdnes organisatsioonis avaliku info
pohjal. Teiseks, tootajani voib teiste tootajate kaudu jouda informatsioon, et tema kolleegid
on saanud parema pakkumise monest teisest ettevottest. Kolmandana, ndhes, et tema endised
kolleegid on mujale kdrgemini tasustatud ametikohtadele to6le asunud. (Danziger, Katz 1997)

Peidetud palkadega olukorras ei saa inimesed vorrelda enda palka sama
organisatsiooni vOi teiste organisatsioonide pakutavate palkadega. Kui tootajale on teada
voimalik tasu teises organisatsioonis, siis vOiks ta vahetada todkohta, kuid juhul kui tal selline
teadmine puudub, siis ei pruugi ta seda teha. (Ibid)

2013. aastal CV Keskuse ldbiviidud uuringu pdhjal 259 Eesti téoandja hulgas toodi
palkade peitmise iihe pohjusena vélja soov mitte avaldada pakutavat palgataset

konkurentidele. Selliselt vastas tervelt 31% kiisitletud ettevotetest (CV Keskuse uuring).
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Seega iritavad todandjad tootajate lahkumise kartuses varjata palkadega seotud
informatsiooni seda mitte avalikustades toopakkumiskuulutustes, kuna varbamine on kulukas
nii rahalises kui ka ajalises mdotmes. Informatsiooni liikumist takistades saab organisatsioon

valtida kulusid, mis tekivad tootajate liikumisega, nditeks varbamis-ja véljadppekulusid.
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2. TOOTASUDE AVALIKUSTAMISE PRAKTIKAD
TOOPAKKUMISKUULUTUSTES EESTI ETTEVOTETE
NAITEL

Kéesoleva magistritod eesmargiks on vilja selgitada Eesti tooandjate hoiakud ja
tootajate ootused palkade avalikustamisel virbamisprotsessis. Magistritod eesmargist

tulenevalt piistitas autor jargmised uurimiskiisimused:

1. Kui oluline on tddotsijate jaoks palga avalikustamine toopakkumiskuulutuses?

2. Millised on to6andjate praktikad palga avalikustamisel
toopakkumiskuulutustes?

3. Kuidas mdjutab palga avalikustamine to66pakkumiskuulutuses

varbamistulemusi?

2.1 Meetod ja valim

2.1.1 Andmete kogumise meetod ja tulemuste todtlemine

Kiesoleva magistritootod eesmirk on selgitada vilja tasude avalikustamise olulisus
varbamisprotsessis Eesti praktika néitel. Magistritdole seatud eesmérgi saavutamiseks viis t66
autor ajavahemikul 3-30. aprill 2015 14bi kvantitatiivse empiirilise uuringu koostdos
tooportaaliga CV Keskus.

Uuringu ldbiviimiseks kasutati spetsiaalselt selleks otstarbeks Dafad OU poolt
arendatud veebilehte, mis majutati ettevotte virtuaalserveris. Uurimuskeskkond oli iiles
ehitatud vabavaralise sisuhaldusplatvormi Wordpress peale.

Magistritoos kasuti kahele sihtgrupile suunatud struktureeritud elektroonilisi
kiisimustikke — toovotjatele suunatud kiisimustik ning todandjatele suunatud kiisimustik.
Vastama olid oodatud koik toovotjad ja todandjaid, kellel on kogemus Eesti tooturult.

Modlemad kiisimustikud olid vastajatele kéttesaadavad eesti, inglise kui ka venekeelsena.
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Toovotjatele suunatud kiisimustikud on esitatud kidesoleva t6d lisadena 1, 3 ja 5 ning
todandjatele suunatud kiisimustikud vastavalt lisadena 2, 4 ja 6.

Toovotjatele suunatud kiisimustik sisaldas kiisimusi seoses t06votjate ootustega seoses
varbamiskuulutustes jagatava informatsiooniga ning to0votjate kogemustega seoses tootasu
avalikustamisega vérbamisel. Lisaks sisaldas kiisimustik kiisimusi vastaja {ldiste
taustaandmete kohta ning t66votjate puhul sooviti teada sugu, vanust ja haridust. Lisaks kiisiti
tootajatelt, millisele ametipositsioonile t60d otsitakse ning millises valdkonnas voiks vastaja
olla huvitatud to6tamast.

Tooandjatele suunatud kiisimustik sisaldas kiisimusi todandjate praktikate kohta
seoses toOtasu avalikustamisega toOpakkumiskuulutustes. Taustainformatsiooni paluti
organisatsiooni suuruse ja tegevusvaldkonna kohta.

Toovotjatele suunatud kiisimustik sisaldas kokku 11 kiisimust ning tddandjatele
suunatud kiisimustik 9 kiisimust. Kiisimustiku iilaosas oli véilja toodud p66rdumine vastajatele
koos magistrit6o autori tutvustusega ning uuringu pohjendusega.

Modlemad ankeedid koosnesid suletud valikvastustega kiisimustest. Osade kiisimuste
puhul oli vastajail voimalik jéitta ka vabas vormis selgitusi, et enda seisukohti pdhjendada.
Kiisimustike koostamisel ldahtus t66 autor teoreetilises kirjanduses esitatud andmetest ning
varasematest uuringutest.

Kui tooandjatele suunatud kiisimustikus olid vastused koikidele kiisimustele noutud,
siis tooandjatele suunatud kiisimustikus ei olnud kohustuslikud kiisimused, kus todandjatel
paluti pdhjendada, miks nad avalikustavad voi ei avalikusta toopakkumiskuulutustes tasu voi
kuidas on tasu avalikustamine todpakkumiskuulutustes todandjate hinnangul mdjutanud
viarbamistulemusi. Vastajail puudus voimalus kiisimustik elektrooniliselt esitada enne
koikidele ndutud kiisimustele vastamist. Kuna magistritod eesmérgi saavutamiseks oli oluline
voimalikult suure valimi kaasamine, siis olid kiisimused jdrjestatud selliselt, et tekitada
vastajates huvi. Sel pohjusel olid taustainformatsiooniks vajalikud kiisimused valimi
iildiseloomustuse kohta t66votjatele suunatud kiisimustikus jaetud viimasteks. Koik toovotjate
ja todandjate vastused olid analiiiisiks sobilikud.

Andmete kogumiseks kutsuti todotsijaid ning tddandjaid kiisimustikule vastama ldbi
CV Keskuse ja Tehnopoli uudiskirja, sotsiaalmeedia (Facebook, LinkedIn, Twitter) ning
aprilli teises pooles lisati CV Keskuse kodulehele ka banner, mis kutsus tddandjaid {iles

kiisimustikule vastama. Lédbiviidud uuring oli anoniiiimne — kiisimustikes ei kiisitud andmeid
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vastajate nime, drinime ega kontaktide kohta. Samuti ei olnud uuringule vastamiseks vajalik
uuringukeskkonda sisse logida voi end registreerida.

Kiisimustikega kogutud andmete analiiiisimiseks kasutati vordlemist, reastamist ning
Kirjeldavaid statistilisi andmeanaliilisi meetodeid: andmete graafilist kirjeldamist ja andmete
esitamist tekstina. Andmeanaliiiisiks voeti kiisimustike tulemused JSON andmeformaadist,
konverteeriti need CSV formaati ning analiiiis teostati kasutades programmi Google Sheets.
Ldoplikuks vormindamiseks kasutati ka programmi Microsoft Excel.

Kiisimustiku veebileht sai liidestatud Google Analytics veebiteenusega saamaks
ilevaadet, kust kdige enam vastuseid tuleb ja milline on vastajate tehnoloogiline kéitumine.
Nimetatud veebiteenuse pdhjal kiilastati enim kiisimustikku keskkonda Eestist, jargnesid
Soome ja Ameerika Uhendriigid. Kokku vaadati uuringut 4317 korda ning kiilastajatest
33,44% otsustas kiisimustiku tdita. Keskmine kiilastus kestis 1 minut ja 57 sekundit.

Enim kasutati kiisimustiku tditmiseks Google Chrome veebilehitsejat, jargnesid
Internet Explorer ning Firefox ja Safari.
Kiisimustiku veebilehte kiilastati enim tavaarvutitega, jdrgnesid mobiiltelefonid ning

tahvelarvutid

2.1.2 Toovotjate valim

Toovotjatele suunatud kiisimustikule vastas juhuvalimina 1383 inimest. Vastanutest
75% kasutasid selleks eestikeelset, 25% venekeelset ja 1% inglisekeelset kiisimustikku.

Vastajate vanuseline jagunemine on toodud Joonisel 1.
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Joonis 1. Uuringus osalenud t66votjate vanuseline jagunemine
Allikas: autori koostatud

Toovotjate kiisimustikule vastanute hulgas olid vanusegruppide 16ikes koige
aktiivsemad vastajad vanuses 50-59 — iile veerandi vastajatest oli sellest vanusegrupist.
Jargnesid vastajad vanusegruppidest 40-49, 30-39 ja 25-29. Vihemaktiivsed olid noored alla
20ne aasta, vanuses 20-24 ning vanemaealised iile 60ne eluaasta.

Soolises 16ikes olid aktiivsemad vastajad naised, moodustades koguvastajatest 63%.

Uuringus osalenud to6vatjate jaotumine vastavalt haridustasemetele on toodud Joonisel 2.
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i

Joonis 2. Uuringus osalenud t66votjate jagunemine haridustasemeti
Allikas: autori koostatud

Vastanud to6votjate hulgas oli kodige enam keskeriharidusega (23,6%) inimesi.
Jargnesid magistrikraadiga (18,9%) ning bakalaureusekraadiga vastajad (14,9%).

Kiisimustikule vastanud toovotjatest otsis kiisimustikule vastamise hetkel aktiivselt
t60d 43%. Vastanutest 11,9% andis teada, et nad t66d ei otsi ja kdige suurem hulk tddtajatest
hoiab pakkumistel silma peal — selliselt vastas 45%. Seega 88% to6votjatest (nii aktiivsed
toootsijad kui ka passiivsed to6tajad) on avatud pakkumistele.

Uuringus osalenud t66votjatelt sooviti teada, millisele ametipositsioonile nad t66d
otsivad. Toovotjate eelistused toopakkumiskuulutuses sisalduva informatsiooni osas vastavalt

soovitud ametipositsioonidele on toodud Joonisel 3.
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Joonis 3. Vastajate jaotumine vastavalt ametipositsioonidele, kuhu t66d otsiti
Allikas: autori koostatud

Toovatjatest vastajate hulgas oli kdige rohkem neid, kes otsisid t66d spetsialistina,
oskustodlisena voi keskastmejuhina. Kdige vdhem oli vastajate hulgas inimesi, kes otsisid

t66d tippjuhina, kuid ka nende osakaal oli arvestatav - 5,4% kdikidest vastajatest.

2.1.3 Tooandjate valim

Magistritod eesmargi saavutamiseks ldbiviidud tddandjatele suunatud kiisimustikule
vastas juhuvalimina 61 té6andjat. To6andjatest 55 kasutas selleks eestikeelset kiisimustikku, 4
venekeelset ning 2 inglisekeelset kiisimustikku.

Uuringus osalenud tédandjate jagunemine vastavalt ettevOtte tOdtajate arvule on

toodud Joonisel 4.
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Joonis 4. Uuringus osalenud t66andjate jagunemine vastavalt organisatsiooni
tootajate arvule
Allikas: autori koostatud

Tooandjate hulgas oli kdige enam oli vastajaid mikroettevotetest — 38% todandjatest
esindasid organisatsioone, kus to6tab 1-9 inimest. Jargnesid 10-49 to6tajaga ettevotted (28%)
ning vordselt oli vastajaid 101-249 tootajaga ja 250-499 tootajaga ettevotetest (13%).

Uuringus ei osalenud iihtegi ettevotet, kus tdotab iile 500 inimese.

2.2 Uuringu tulemused

2.2.1 Toootsijate hinnangud palkade avalikustamisele toopakkumiskuulutustes

Toootsijate ootused toopakkumiskuulutuses esitatud informatsiooni suhtes

Toootsijatele suunatud kiisimustikuga sooviti teada saada, millist infot t66votjad
toopakkumiskuulutusest saada soovivad. Kiisimusega sooviti vélja selgitada, kas toootsijad
soovivad tookuulutusest kdige enam informatsiooni todiilesannete, organisatsiooni, pakutava
palga, kandidaadile esitatavate nouete, arenguvdimaluste kohta, todaja, t00 asukoha,
potentsiaalsete viélisldhetuste, lisasoodustuste, positsiooni, virbamisprotsessi voi todandja

kontaktide kohta. Vastusevariandid olid koostatud selle jargi, mis informatsiooni tildjuhul
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toopakkumiskuulutustes kuvatakse. Vastajatel oli voimalik valida nii mitu vastusevarianti, kui
nad soovisid, kuid kiisimus oli pistitatud selliselt, et paluti valida vélja tdhtsaimad
vastusevariandid. Joonisel 5 on reastatud t66votjate ootused toopakkumiskuulutuses edastava

informatsiooni suhtes.
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Joonis 5. Toovotjate ootused toopakkumiskuulutuses antava informatsiooni

suhtes
Allikas: autori koostatud

Uuringust selgus, et to6votjate jaoks on kodige olulisem saada infot palga kohta — tasu
olulisuse toi vilja 94,6% vastajatest. Tahtsuselt jargnesid informatsioon tdoiilesannete
(92,7%), nouete (89,3%), t66 asukoha (84,5%) ja tooaja (80,6%) kohta. See, missugust
informatsiooni toopakkumiskuulutusest otsitakse, sdltub soost, vastaja keelelistest eelistustest,
vanusest, haridustasemest, ametikohast ning valdkonnast, millega t66vétja seotud on.

Joonisel 6 on vordlus meeste ja naiste ootustest seoses toopakkumiskuulutuses

sisalduva informatsiooniga.
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Joonis 6. Meeste ja naiste ootused informatsioonile td6pakkumiskuulutuses

Allikas: autori koostatud

Uuringust selgus, et informatsioon todtasu kohta on vordselt oluline nii meestele kui
naistele. Nii mehed kui ka naised soovisid kdige rohkem saada kuulutusest informatsiooni
tasu kohta. Uuringus osalenud meestest 94,3% toi vélja infosoovi tasu kohta ning seda tegi ka
94,8% naistest. Meeste ja naiste informatsioonisoovide vordlusest selgus muuhulgas, et
informatsioon t66aja ja asukoha kohta on naistele olulisem kui meestele. Meestele seevastu on
aga olulisem teave arenguvdimaluste, 1dhetuste, lisasoodustuste ning positsiooni asetsemise
kohta organisatsiooni struktuuris.

Joonisel 7 on vorreldud eestikeelsele ja venekeelsele kiisimustiku ankeedile vastanud

toovatjate ootused toopakkumiskuulutuses edastava informatsiooni suhtes.
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Joonis 7. Eestikeelsele ja venekeelsele kiisimustikule vastanud to6votjate ootuste
vordlus toopakkumises antava informatsiooni suhtes
Allikas: autori koostatud

Uuringust selgus, et todotsijate infosoov toopakkumiskuulutusest erineb mdnevorra
tulenevalt sellest, mis keelset kiisimustiku vastamiseks kasutati. Nimelt, eestikeelsele
kiisimustikule vastajate jaoks on koige olulisem saada todkuulutusest informatsiooni
tooiilesannete, seejdrel palga ning nduete kohta. Venekeelsele kiisimustikule vastanute jaoks
on aga olulisim info palga, seejdrel nduete ning tddaja ja todiilesannete kohta.

Tabelis 1 on vilja toodud erinevate vanusegruppide 1dikes esimesed kolm koige

olulisemat kriteeriumi, mille kohta to6pakkumiskuulutusest informatsiooni soovitakse saada.
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Tabel 1. Toéopakkumiskuulutuses sisalduva informatsiooni olulisus sdltuvalt

vanusest

Vastanute vanusegrupp Toopakkumiskuulutuses edastatava informatsiooni jaotus vastavalt
téhtsusele
téhtsuselt esimene téhtsuselt teine téhtsuselt kolmas
Noorem kui 20 toolilesanded palk/néuded/asukoht palk/néuded/asukoht
20-24 palk nduded todtilesanded
25-29 toolilesanded palk nduded
30-39 toolilesanded palk nduded
40-49 palk tooiilesanded nduded
50-59 palk tooiilesanded nduded
Ule 60 palk tooiilesanded asukoht

Allikas: autori koostatud

Et saada teada, milline informatsioon tookuulutuses on erinevate vanusegruppide
16ikes vastajatele koige olulisem, analiiiisiti iga vanusegrupi vastuseid eraldi. Néiteks
nooremate kui 20 aastaste vastajate vastuseid vaadeldi koguvastajatest eraldi ning reastati
enim valitud vastusevariandid. Seejirel korrati tegevust koikide vanusegruppide 16ikes.

Vastustest selgus, et koikide vanusegruppide 10ikes on palgainfo esimese kolme
tdhtsaima teguri seas, mille kohta to6kuulutustest infot soovitakse. Tasu on vanusegruppides
20-24, 40-49, 50-59 ja iile 60 aastaste seas koige olulisem kriteerium, mille kohta
toopakkumiskuulutusest informatsiooni soovitakse saada. 25-29 aastaste ning 30-39 aastaste
seas on tasu olulisuselt teisel kohal peale todiilesannete Kirjelduse. Nooremad kui 20 aastased
peavad samuti kdige olulisemaks saada tookuulutusest infot todiilesannete kohta ning seejirel
on neile oluline saada infot palga, nduete ning t66 asukoha kohta.

Tabelis 2 on vilja toodud erinevate haridustasemetega inimeste jaoks esimesed kolm
koige olulisemat kriteeriumi, mille kohta t66pakkumiskuulutusest informatsiooni soovitakse

saada.
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Tabel 2. Toéopakkumiskuulutuses sisalduva informatsiooni olulisus soltuvalt

haridustasemest

Vastanute haridustase Toopakkumiskuulutuses  edastatava  informatsiooni jaotus  vastavalt
tahtsusele
tahtsuselt esimene téhtsuselt teine téhtsuselt esimene
Pohiharidus palk tooiilesanded nduded/asukoht
Keskharidus palk tooiilesanded nduded
Keskeriharidus palk tooiilesanded nduded
Kutseharidus palk todaeg asukoht
Korgharidus palk nduded
omandamisel tootilesanded
Rakenduslik palk nduded
korgharidus todlilesanded
Korgharidus nduded
(bakalaureus) palk tooiilesanded
Korgharidus (magister) | tooiilesanded nduded palk

Allikas: autori koostatud

Leidmaks kolm koige olulisemat kriteeriumit haridustasemete 1dikes analiiiisiti iga

haridustaseme vastajate gruppi eraldi ning iga haridustaseme grupi 1dikes reastati enim valitud

vastusevariandid. ~ Selgus, et pohiharidusega, keskharidusega, keskeriharidusega,
kutseharidusega ning bakalaureusekraadiga vastajate jaoks on tasu koige olulisem kriteerium,
mille kohta to6pakkumiskuulutusest informatsiooni soovitakse saada. Vastajate jaoks, kellel
on parasjagu korgharidus omandamisel voi kellel on rakenduslik korgharidus, on olulisim
saada tookuulutusest infot tooiilesannete kohta ning seejérel tasu kohta. Magistrikraadiga
toovotjate jaoks on esmalt tdhtis informatsioon toGiilesannete kohta — nii vastas 95,4%.
Nouded oli tdhtsuselt teisel kohal 93,8%-ga ning tasu kolmandal kohal ning vastavaks
osakaalu néitajaks oli 92,3%.

Tabelis 3 on vilja toodud toopakkumiskuulutuses sisalduva informatsiooni olulisus

soltuvalt ametikohast, mida otsitakse.
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Tabel

ametikohast, mida otsitakse

3. Toopakkumiskuulutuses sisalduva informatsiooni olulisus soltuvalt

Vastanute  ametikoht, Toopakkumiskuulutuses  edastatava  informatsiooni  jaotus vastavalt
millele t66d otsitakse tahtsusele

tahtsuselt esimene téhtsuselt teine téhtsuselt esimene
Ametnik palk tooiilesanded nduded
Assistent palk nduded tootlesanded
Keskastmejuht palk tooiilesanded nduded
Klienditeenindaja palk tooiilesanded to0aeg
Lihttooline tooiilesanded palk tooaeg/asukoht
Miiiigikonsultant palk tooiilesanded nduded
Oskustodline palk tooiilesanded nouded
Projektijuht palk/todiilesanded palk/téotilesanded nduded
Spetsialist palk tooiilesanded nduded
Tippjuht toolilesanded nduded palk
Valdkonnajuht toolilesanded palk nduded

Allikas: autori koostatud

Et selgitada vilja, milline informatsioon on todpakkumiskuulutuses kdige olulisem
soltuvalt ametikohast, millele t66d otsitakse, reastati esmalt kdik vastusevariandid iga
ametikoha 10ikes eraldi. Seejdrel toodi Tabelis 3 vilja iga ametikoha 16ikes kdige enim valitud
infosoovid.

Ametikohtade 15ikes on ndha, et nendel tootajatel, kes otsivad t6od ametnike,
assistentide, keskastmejuhtide, oskustooliste,

klienditeenindajate, miitigikonsultantide,

projektijuntide  ja  spetsialistide ~ ametikohtadele on  koige  tdhtsam  saada
toopakkumiskuulutusest informatsiooni tasu kohta. Lihttodlistena ja valdkonnajuhtidena
toootsijate jaoks on tasust veelgi olulisem saada tookuulutusest infot tooiilesannete kohta.
Eristuvad need to6otsijad, kes soovivad to6tada tippjuhtidena, sest nende jaoks on ennekdike
oluline saada tookuulutusest informatsiooni tooiilesannete ja nduete kohta ning seejdrel tasu
kohta. Nagu ka eelnevalt selgus erinevate vanusegruppide ja haridustasemete vordluses, on ka

erinevate ametikohtade puhul selge, et todotsijate jaoks on tasu iiks kdige olulisem faktor.
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Toootsijate kogemused palkade avalikustamisel virbamisprotsessis

Toovotjatele suunatud kiisimustikuga sooviti teada saada, millises kandideerimise
etapis on toootsijateni joudnud informatsioon palga kohta. Sellele kiisimusele oli voimalik
anda mitu vastusevarianti. Toovotjate kogemused seoses palga avalikustamisega

varbamisprotsessis on toodud Joonisel 8.

Palk on avalikustatud

tookuulutuses 35,57%

Palk on avalikustatud

. ; s 53,15%
esimese intervjuu kdigus

Palk on avalikustatud peale
teist vOi enamat
intervjuu/testide/proovipédeva
vooru

24,713%

Palk on avalikustatud minule
isiklikult suunatud
toopakkumises peale
eelnevaid etappe

25,67%

Joonis 8. Pakutava palga kohta informatsiooni edastamine tddotsijatele

Allikas: autori koostatud

Vastustest selgus, et kdige enam on tddotsijateni joudnud info pakutava tasu kohta
esimese intervjuu kdigus — selliselt vastas iile poole to6vdtjatest. Veidi iile ithe kolmandiku
toootsijatest tunnistas, et tasu on olnud avalikustatud toopakkumiskuulutuses. Veerand
toootsijatest on aga tasu teada saanud peale teist vOi enamat intervjuud, testide voi
proovipdeva ldbimist ning samuti veerand tddotsijatest on kokku puutunud olukorraga, kus
tasu on avalikustatud alles isiklikus toopakkumises peale eelnevaid kandideerimise etappe.
Seega koige sagedamini on tasu teadasaamiseks pidanud toovotjad osalema

varbamisprotsessis.



Toovotjate hinnangud palkade avalikustamise olulisuse kohta toopakkumiskuulutustes
Magistritod uuringuga sooviti vidlja selgitada pohjused, miks vdiks tdotasude
nditamine toopakkumiskuulutuses oluline olla. Kiisimusele oli vdimalik anda mitu

vastusevarianti. T66votjate hinnangud on toodud Joonisel 9.
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Joonis 9. POhjused, miks toovotjad peavad palga avalikustamist
toopakkumiskuulutustes oluliseks
Allikas: autori koostatud

Selgus, et toovotjate jaoks on  kdige olulisemaks pdhjuseks, miks
toopakkumiskuulutuses vaiks olla informatsioon tasu kohta, asjatu kandideerimise véltimine —
selliselt vastas 83% uuringus osalenutest. Lisaks peeti oluliseks, et to6jouturg muutub seeldbi
labipaistvamaks ja fakti, et todotsijatel on vdimalik erinevaid ettevotteid ja nende
palgatasemeid omavahel vorrelda. 63% vastajatest leidis, et atraktiivne tasu motiveerib
kandideerima ning 60%, et tasu tookuulutuses tekitab usalduse tulevase to6andja suhtes.

Kui soolises 13ikes vastustest suurt erinevust ei olnud, siis erinevates keeltes vastajate

seas kiill. Joonisel 10 on vorreldud eestikeelsete ja venekeelsete vastajate hinnangud.
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84,99%

Vildib asjatut kandideerimist 83,220

67,64%

T66turg muutub labipaistvamaks 64.83%

Tekitab usalduse potentsiaalse 69,20%
todandja suhtes 62,30%
Toootsijatel on voimalik erinevaid % u EeSt"_(ee|Sed
ettevotteid ja nende palgataset 63,35% vastajad
= 62,99%
omavahel vorrelda
Atraktiivne tasu motiveerib 61,60% m Venekeelsed
kandideerima 59,43% vastajad
Muu pohjus
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Joonis 10. Vordlus pdhjusetest, miks eestikeelsele ja venekeelsele kiisimustikule
vastanud peavad tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes oluliseks
Allikas: autori koostatud

Uuringust selgus, et eestikeelsele kiisimustikule vastajad pidasid olulisemateks
pOhjusteks asjatu kandideerimise véltimist, todjouturu ldbipaistvamaks muutumist ning
usalduse tekkimist voimaliku t66andja suhtes. Seevastu venekeelsele kiisimustikule vastajad
pidasid kiill samuti oluliseks asjatu kandideerimise viltimist, kuid erinevalt eestikeelsele
kiisimustikule vastajatest oli neile oluline vOimalus erinevaid todandjaid ja nende
palgatasemeid vorrelda ning lisaks peeti tdhtsaks asjaolu, et atraktiivne tasu meelitab

kandideerima.
Toovotjate kogemused seoses ebasobiva tasuga

Uuringuga sooviti teada saada, kas ja kui tihti on t66votjad leidnud end olukorrast, kus

pakutav palk on alla ootuste. T66votjate kogemused on nédidatud Joonisel 11.
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= Tihti

= Aeg-ajalt

= Mdnikord

= Harva

= Mitte kunagi

Joonis 11. Toovotjad on end leidnud olukorrast, kus peale kandideerimist selgub,
et pakutav tasu on alla nende ootuste
Allikas: autori koostatud

Uuringu tulemustest ndhtus, et vaid 9% too6tajatest pole kunagi olnud olukorras, kus
peale kandideerimist oleks selgunud, et pakutav tasu on alla nende ootuste. Teistpidi tdhendab
see, et 91% tootajatest on kokku puutunud olukorraga, kus peale kandideerimist on nad
pidanud pakutavas palgas pettuma. Kusjuures 33% vastanutest leidis, et on sellises olukorras

olnud tihti ning 24% aeg-ajalt.

Pohjused, miks toovotjad on toopakkumisi tagasi likanud
Uuringus  kiisiti  todtajatelt pohjuste kohta, mis on neid ajendanud mdne
organisatsiooni toOpakkumisele negatiivselt vastama. Toovotjate seisukohad on toodud

Joonisel 12.
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Pakutav palk ei vastanud

ootustele 71,78%

Virbamisprotsess ei
tekitanud ettevotte suhtes — 35,79%
usaldust
Todilesannete sisu ei
vastanud tookuulutuses — 45,77%
kirjeldatule
Muu pShjus F 12,51%
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Joonis 12. Pohjused, miks t66vatjad on loobunud tédpakkumisi vastu votmast
Allikas: autori koostatud

Uuringu tulemusena selgus, et koige suurem osa toovotjatest on keeldunud
toopakkumist vastu vOtmast seetottu, et pakutav palk ei vastanud nende ootustele. Selliselt
vastas 71,7% uuringus osalenud too6tajatest. See nditab, et tasu on peamine pettumuste allikas
varbamisprotsessis. Alla poole uuringus osalenud to6votjatest on téopakkumisest loobunud
seetdttu, et tdodiilesannete sisu ei vastanud tookuulutuses kirjeldatule ning veidi rohkem kui
tiks kolmandik seepérast, et varbamisprotsess ei tekitanud ettevdtte suhtes usaldust. Muude
keeldumise pdhjustena toodi kdige enam vélja sobimatut tddaega, asukohta ja toStingimusi.

Samuti on todpakkumisest loobutud tdoandjapoolsete ebasobivate vaartushinnangute tottu.

2.2.2 Tooandjate praktikad tootasude avalikustamisel virbamisprotsessis

Toopakkumiskuulutustes tasu avalikustavate ja mitteavalikustavate tooandjate osakaal
Tooandjatele suunatud kiisimustikuga sooviti vilja selgitada todandjate praktikad

tootasu avalikustamisel toopakkumiskuulutustes. Seetottu sooviti todandjatelt teada saada, kas

nende poolt avaldatud tookuulutustes on todtasu avalikustatud voi mitte. Todandjate praktikad

tootasude avalikustamisel toopakkumiskuulutustes on toodud Joonisel 13.
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Joonis 13. Téoandjate praktikad palga avalikustamisel to6pakkumiskuulutustes
Allikas: autori koostatud

Selgus, et uuringus osalenud tooandjatest 21% praktiseerib tasude avalikustamist -
tooandjatest 8% vastas positiivselt valides vastusevariandid “Jah” ja 13% valides “Pigem
jah”. Uuringus osalenud to6andjatest 79% leidis, et nad kas ei avalikusta tildse (38%) voi
pigem ei avalikusta (41%) to6tasu tookuulutustes.

Need tooandjad, kes tasu iildjuhul to6pakkumises avalikustavad, teevad seda
avalikustades palgavahemiku (46,2%), konkreetse palganumbri (30,8%) voi naidatakse

tookuulutuses palganumbrit, mis on pakutav miinimum (23,1%).

Pohjused, miks to6andjad avalikustavad palga toopakkumiskuulutuses

Nendelt todandjatelt, kes vastasid tasude avalikustamisele toopakkumiskuulutuses
negatiivselt, sooviti lisaks teada saada pdhjuseid, millest tuleneb nende soov tasusid
tookuulutuses mitte ndidata. Analiilisi kaasati vaid nende tddandjate hinnangud, kes olid teada
andnud, et nad tldjuhul to6pakkumiskuulutustes tasu ei avalikusta. To0andjate seisukohad

tasude mitteavalikustamise pohjustest on toodud Joonisel 14.
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Ei soovi avalikustada organisatsiooni

palgataset konkurentidele 39,58%
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Joonis 14. Téoandjate pdhjused palkade mitteavalikustamiseks
toopakkumiskuulutustes
Allikas: autori koostatud

Tooandjad, kes tasusid iildjuhul ei avalikusta, said podhjendada oma teguviisi valides
mitu vastusevarianti. Koige enam pdhjendasid uuringus osalenud tédandjad oma soovi tasusid
kuulutustes mitte ndidata sellega, et I0plik tasu kujuneb individuaalsete labirddkimiste
tulemusena — sellise variandi valis {ile poolte todandjatest (52%). 43,7% t6oandjatest ei niita
pakutavat tasu kuulutuses, kuna ei soovi ligi meelitada kandidaate, kes kandideerivad vaid
atraktiivse palgataseme tottu. Tooandjad tunnistasid, et ei soovi avalikustada palgataset
konkurentidele (39,5%) ning olemasolevatele todtajatele (22,9%).

Huvitav on siinjuures asjaolu, et mitte tikski todandja ei valinud tasude
mitteavalikustamise pohjuseks vastusevarianti, mis pakkus, et 15plik tasu sdltub konkreetse
kandidaadi oskustest, isikuomadustest ja haridustasemest. Samuti jdid t66andjate poolt
valimata teised kiisimustikus pakutud vastusevariandid.

Tooandjad said jétta ka omapoolseid pohjendusi ning muuhulgas toodi vilja, et juhul,
kui palgatasemed on viga madalad, siis ei oleks palga avalikustamine asjakohane. Lisaks leiti,
et labiradkimistel voib eelise vOi soovitavama tulemuse anda positsioon, kus vastasosapool
esitab oma soovid/noudmised enne, et siis selle pohjalt leida molemale osapoolele sobiv

palganumber.



Pohjused, miks tooandjad toopakkumiskuulutustes avalikustavad
Nendelt tooandjatelt, kes tasu {ildiselt avalikustavad, sooviti teada sellise teguviisi
tagamaid. To6andjate hinnangud tasude avalikustamiseks t66pakkumiskuulutustes on toodud

Joonisel 15.

Viarbamisefektiivsuse suurendamiseks 61,54%

Ettevotte konkurentsivoimelisuse
demonstreerimiseks

Olemasolevates tootajates usalduse .
tekitamiseks RN 23,08%

Kandidaatides usalduse tekitamiseks |GG 61,54%

38,46%

Sobivate kandidaatide juurde meelitamiseks 61,54%
Nii ettevotte kui ka kandlfl?atld.e aja 53,85%
sddastmiseks
Muu pdhjus 7,69%
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Joonis 15. Tédandjate pohjused palkade avalikustamiseks
toopakkumiskuulutustes
Allikas: autori koostatud

Tooandjad, kes tasusid iildjuhul avalikustavad, said pohjendada oma teguviisi valides
mitu vastusevarianti. Téoandjad leiavad, et tasu kuvamine suurendab vordselt vdrbamise
efektiivsust (61,5%), tekitab kandidaatides usaldust (61,5%) ning meelitab ligi sobivaid
kandidaate 61,5%). Samuti leiti, et see sddstab nii ettevotte kui ka kandidaatide aega (53,8%)
ning demonstreerib ettevitte konkurentsivoimet (38,4%). 7% tooandjatest leiab, et tasu
avalikustamine tookuulutustes tekitab olemasolevates tootajates usaldust. Oli  ka
organisatsioone, kes muu avalikustamise pohjusena tdid vilja asjaolu, et organisatsiooni tasud

on niikuinii avalik info.
Tasude toopakkumiskuulutustes avalikustamise moju virbamistulemustele

Magistritodo kolmandale uurimiskiisimusele vastuse saamiseks paluti todandjatel

hinnata, kuidas on tasude avalikustamine t66pakkumiskuulutustes mdjutanud organisatsiooni
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viarbamistulemusi. Arvesse voeti nende todandjate hinnanguid, kes tasude avalikustamist

kuulutustes praktiseerivad. To6andjate hinnangud on toodud Joonisel 16.

Kandidaatide arv on téusnud — 46,15%
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J CVOIC |l 23,08%
suhtes on tousnud

Suurenenud on ettevottesiseste kandideerijate
nutc M 7.69%

Ettevotte konkurentsivoime t66jouturul on
j IR c0.77%

tdusnud

Muu pdhjus F 7,69%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Joonis 16. Toodandjate hinnangul voib tasude avalikustamine toopakkkumiskuulutustes
mojutada organisatsiooni virbamistulemusi

Allikas: autori koostatud

Too6andjad said vilja tuua kdik sobivad asjaolud, mis nende hinnangul on mojutatud
avalikest tasudest toopakkumiskuulutustes. Ettevotted, kes praktiseerivad todtasude lisamist
tookuulutustesse leiavad, et avalik tasu tookuulutuses suurendab eelkdige viarbamistegevuse
efektiivsust — selliselt vastas 69,2% tooandjatest. Lisaks leiti, et tasu kohta teabe jagamine
kuulutustes tdstab kandidaatide arvu (46,1%) ning taset (38,4%). T6oandjate hinnangul on
tousnud ka ettevotte konkurentsivoime ning olemasolevate tootajate usaldus todandja suhtes.
Kodige vdhem tdid todandjad vélja vérbamiskulude vdhenemist ning ettevottesiseste
kandideerijate hulga suurenemist. T66andjad, kes valisid vastusevariandiks muu pdhjuse
tunnistasid, et ei oska oOelda, kuidas on tasude avalikustamine to&pakkumiskuulutustes

varbamistulemusi mgjutanud.
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Tooandjate kokkupuude toovotjate poolse kandideerimise katkestamisega peale palga
avalikustamist

Magistritéo uuringus paluti koikidel osalenud tédandjatel hinnata, kas ja kui tihti on
toootsijad katkestanud kandideerimise peale palgataseme avalikustamist. Té6andjate vastused
on toodud Tabelis 5 wvastavalt tooandjate praktikatele tasude avalikustamisel

toopakkumiskuulutustes.

Tabel 5. Tooandjate  kogemused  tdoovdotjatepoolsete kandideerimise

katkestamisega peale palgataseme avalikustamist

Tovandjate  praktikad Kandideerimiste katkestamise tihedus peale palgataseme avalikustamist
tasude - avalikustamisel mitte kunagi harva mdnikord sageli
toopakkumiskuulutustes
Jah 60% 0% 40% 0%
Pigem jah 0% 50% 37% 12,5%
Pigem ei 40% 40% 16% 4%
Ei 39,13% 30,43% 30,43% 0%

Allikas: autori koostatud

Magistritod uuringust selgus, et kdige vihem on kandideerimise katkestamisi peale
palgataseme avalikustamist nendes organisatsioonides, kus tasu on iildjuhul avalikustatud
toopakkumiskuulutustes. Nimelt, 60% organisatsioonidest, mis lisavad t6okuulutusse teabe
tasude kohta vastasid, et nad pole kunagi kokku puutunud olukorraga, kus kandideerimine
oleks katkestatud peale palgataseme avalikustamist. Seevastu ettevotted, kes pigem ei
avalikusta tasu voi kindlasti ei avalikusta tasu toopakkumiskuulutustes vastasid suures 0sas
(40% ulatuses), et nad ei ole mitte kunagi voi on véga harva kokku puutunud olukorraga, kus

toootsijad on kandideerimise peale palgataseme avalikustamist katkestanud.
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Tooandjate tulevikuplaanid tasude avalikustamisel toopakkumiskuulutustes
Magistritod uuringuga sooviti teada saada ka todandjate tulevikuplaane, et vélja
selgitada, kui suur osa todandjatest plaanib tulevikus tasusid kuulutustes ndidata. T66andjate

tulevikuplaanid tasude avalikustamisel toopakkumiskuulutustes on toodud Joonisel 17.

= Jah

= Pigem jah
= Pigem ei
= Ei

= Ei tea

Joonis 17. To6andjate tulevikuplaanid tasude avalikustamisel toopakkkumiskuulutustes
Allikas: autori koostatud

Uuringu tulemusena selgus, et 65,6% tdodandjatest on tasu nditamisele
toopakkumiskuulutuses vastu. Nimelt, 46% tooandjatest pigem ei plaani tasu avalikustada ja
20% ei kavatse tasu tookuulutustes kindlasti mitte néidata. 26% td6andjatest plaanib edaspidi
tasu toopakkumiskuulutustesse lisada. “Jah” vastas 16% ning “Pigem jah” 10% td0andjatest.
Seega 5% uuringus osalenud téoandjatest, kes seda varem ei ole teinud, plaanib tulevikus tasu

toopakkumiskuulutustes avalikustada. To6andjatest 8% jdi draootavale seisukohale.

2.3 Arutelu, jiareldused ja ettepanekud

Kéesoleva magistritdd uuring keskendus todandjate hoiakute ja tdotajate ootuste vilja
selgitamisele seoses palkade avalikustamisega vérbamisprotsessis. To6le seatud eesmérgi

saavutamiseks analiiiisiti 1383 t66votja ning 61 tédandja poolt kiisimustikule antud vastuseid.
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Magistritodé esimese uurimiskiisimuse eesmirk oli vilja selgitada, kui oluline on
toootsijate jaoks palga avalikustamine toopakkumiskuulutuses. T6o teoreetilises osas
kajastati uuringuid, mis on tdestanud, et todvotjate jaoks on tasudega seonduv viga oluline.
Kuigi tihtipeale alahinnatakse tasu olulisust tootajate jaoks, on informatsioon tasu kohta
oluline toovatjatele toole tulekul (Jackson, Mathis 1991, Breaugh 2008) ning olukorras, kus
toojouturg voimaldab neile rohkem valikuid, sest sellisel juhul eelistavad todtajad paremini
tasuvat tookohta (Heneman et al 1983). Kdesoleva magistritdé uuringu analiiiisi tulemusena
leidis antud seisukoht kinnitust. Tulemused Kinnitasid, et kdige enam soovivad t66votjad
saada tookuulutusest informatsiooni just nimelt pakutava todtasu kohta.

Tootasu toopakkumiskuulutuses on vordselt oluline nii meestele kui ka naistele. Kui
venekeelsele kiisimustikule vastajad seadsid informatsioonisoovi tasu kohta esimesele kohale,
siis eestikeelsele kiisimustikule vastajad jétsid soovi tasu kohta teisele kohale, tuues primaarse
infovajadusena tookuulutuses vilja todiilesanded. Samas soovib t66 autor rdhutada, et
jareldus on tehtud vaid selle baasilt, mis keelsele kiisimustikule vastati. Venekeelsele
uuringule vdis vastata ka inimene, kelle emakeel on eesti keel ning vastupidi. Uldiselt vdib
siiski vdita, et vaatamata vastajate Kkeelelistele eelistustele on informatsioon tasu,
toolilesannete ja kandidaatidele seatavate nduete kohta peamine, mida tookuulutusest saada
soovitakse.

Informatsiooni tootasu kohta soovivad tookuulutusest leida kdik inimesed olenemata
haridustasemest, valdkonnast ning positsioonist, kuhu t66d otsitakse. Erinevate
haridustasemete, valdkondade ning positsioonide 1dikes oli tasu alati esimese kolme kdige
olulisema  faktori seas, mida olulisimaks peeti. Seega to6tajad ootavad
toopakkumiskuulutusest informatsiooni pakutava tasu kohta.

Selleks, et selgitada vilja millised on té6andjate praktikad seoses tootasude
avalikustamisega toopakkumiskuulutustes, oli piistitatud magistritoo teine uurimiskiisimus.

Tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes mdjutab rida organisatsioonivéliseid
tegureid nagu nditeks seadusandlus, téosuhete kollektiivne reguleeritus, t66jouturu olukord,
kultuurinormid  ja  traditsioonid ning  tOOtajate  privaatsuse  kaitse  kiisimus.
Organisatsioonisisesed tegurid, mis tasude teatavaks tegemist mojutavad on tasusiisteemi
olemasolu, madalad to6tasud, todandjate soov kasutada palkade salastatust organisatsioonilise

kontrolli tooriistana, konkurentide kartus ning to6andjate soov kulusid kokku hoida makstes
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tootajatele madalaimat voimalikku toGtasu ning viltides tootajate vahetumisel tekkivaid
véirbamis- ja véljadppekulutusi.

Magistrito6 raames ldbiviidud uuringust selgus, et vaid iiks viiendik uuringus osalenud
téoandjatest avalikustab tasu to6pakkumiskuulutuses. Enamikel kordadel, kui tasu on lisatud
kuulutusse, on seda tehtud palgavahemikku néidates, vihematel juhtudel aga néidatakse kas
konkreetset palganumbrit voi pakutava tasu miinimumi. 5% uuringus osalenud tédandjatest,
kes seni pole tasu tookuulutuses reklaaminud, plaanib tulevikus seda teha. Seega {iha enam
tooandjaid mdistab, et tasu avalikustamine to6pakkumiskuulutuses on pdhjendatud.

Vastanud todandjatest valdav osa ehk 79% ei jaga informatsiooni todtasu kohta
tookuulutustes. Uuringus osalenud todandjad ei soovi tasude kohta teavet jagada eelkdige
seetottu, et nende hinnangul kujuneb 10plik tasu individuaalsete labirddkimiste tulemusena.
Nii vastas iile poole todandjatest, kes tasu toopakkumiskuulutustes iildjuhul ei avalikusta. T66
autori hinnangul voib antud olukorra pdhjuseks olla tdik, et sddrastes ettevotetes Voib olla
puudulik vo1 sootuks puududa t606 tasustamise silisteem sarnaselt kdesoleva magistritood
teoreetilises osas viljatooduga. Tasusiisteemi puudumisel kujuneb tédtasu pooltevahelise
kauplemise tulemusena ning nagu ka {liks uuringus osalenud tddandja esindaja vilja o1, siis
tasu avalikustamine toOpakkumiskuulutuses votab todandjalt voimaluse olla 1dbirddkimistel
joupositsioonis. Toosuhte késitlemine joupositsioonina on vastuolus kehtiva tdolepingu
seaduse mottega vordsest partnerlusest.

Olulisteks pdhjusteks, miks tasu mitte ndidata, peetakse soovimatust ligi meelitada
kandidaate, kes kandideerivad vaid atraktiivse palgataseme tottu. Nii leidis ile {iihe
kolmandiku tooandjatest. Kuid to6 teoreetilisest osast ndhtub, et juhul kui organisatsiooni
varbamisprotsess on efektiivne, iiletab suurenenud kandidaatide hulgast saadav potentsiaalne
kasu voimaliku kulu. Uks virbamise eesmirke ongi vdimalikult suure hulga sobivate
kandidaatide ligimeelitamine.

Nagu vois eeldada, mainiti ithe olulisima pohjusena ka soovi mitte avalikustada
organisatsiooni palgataset konkurentidele. To6andjatest 39% toi1 konkurentide kartuse vélja
kui pohjuse tasude mitteavalikustamiseks toopakkumiskuulutuses. Uuringu tulemused
kinnitasid CV Keskuse 2013. aastal ldbiviidud uuringu tulemusi, kus sama pohjuse tdi vélja
veidi lle {ihe kolmandiku t66andjatest. TOO teoreetilises osas analiiiisis t00 autor todandjate
seisukohta seoses konkurentide pelgusega ning leidis, et tasude avalikustamine

toopakkumiskuulutustes tooks kaasa to9jouturu suurema isereguleerumise ning todandjatele
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tdhendaks see seda, et todtajad liiguksid paremini tasustatud tookohtadele. Todandjate
huvides on hiid too6tajaid voimalikult kaua organisatsiooniga siduda, kuna uute tulemuslike
tootajate varbamiseks ning véljadppeks tuleks kulutada tdiendavaid ressursse. On ilmnenud, et
eriti oluline on too6tajate litkumist piirata organisatsioonidel, mis maksavad oma tootajatele
madalaid tasusid, kuna t66votjad on voimaluse korral huvitatud litkuma paremini tasustatud
tookohtadele. Juhul, kui tasud oleksid konkurentide omadest korgemad, ei oleks pohjust
peljata tasude avalikustamist toopakkumiskuulutustes.

Uuringust selgus, et iile iihe viiendiku t66andjatest ei soovi ndidata pakutavat to6tasu
toopakkumiskuulutuses, kuna ei soovita avalikustada palgataset olemasolevatele tootajatele.
Teoreetilises osas toodi iihe tddandjate poolse motiivina vélja asjaolu, et todandjad soovivad
salastatud tasusid kasutada organisatsioonilise kontrolli to0riistana. See tdhendab, et tdd6andja
vOtab tootajate suhtes vanemliku rolli. Mitteavalikud tasud vdimaldavad organisatsioonis
viéltida tekkida voivaid konflikte, kuna juhid ei pea peidetud tasude tSttu oma subjektiivseid
otsuseid pohjendama.

Uuringus osalenud tddotsijad kinnitasid oma vastustega todandjate kiisimustikust
saadud vastuseid. Natuke iile {ihe kolmandiku koikidest vastanud toovotjatest on saanud
informatsiooni pakutava palga kohta tookuulutusest. Kdige enam jouab toovotjateni teave
tasu kohta esimese intervjuu kdigus, kuid markimisvddrne osa tOotajatest saab tasu kohta
informatsiooni alles peale teist v0i enamat intervjuud voi avalikustatakse tasu alles
konkreetses isiklikus toopakkumises. Seega voib vdita, et todandjate hoiakud on tasude
avalikustamisel to6pakkumiskuulutustes pigem negatiivsed.

To6o teoreetilisest osast nidhtus, et edukaks viarbamiseks tuleb rakendada efektiivset
varbamisprotsessi, mis tdhendab, et varbamine peab olema hésti planeeritud, korraldatud,
kommunikeeritud ning kuluefektiivne. Oluline on virbamisstrateegia paika panemine, mis
ldhtuks ettevotte tildisest strateegiast. Vdimalike kandidaatide piitidmisel tuleb neisse suhtuda
kui vOrdsetesse partneritesse ning virbamisel on vaja todotsijatele miiiia aspekte, mis on neile
olulised. Uuringu tulemusena saab viita, et enamasti tuleb Eestis pakutava tasu
teadasaamiseks toovotjal kandideerida, olgugi, et kdesoleva magistritdd esimese
uurimiskiisimuse tulemusena leidis kinnitust fakt, et tddotsijad soovivad ennekdike
toOpakkumiskuulutusest saada informatsiooni pakutava tasu kohta.

Selleks, et efektiivselt vérvata, peab protsess olema hésti korraldatud ning hésti

kommunikeeritud. Hea kommunikatsioon varbamisprotsessi jooksul aitab muuhulgas kaasa
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kujunevas toosuhtes psiihholoogilise lepingu vormimisele. Hea kommunikatsioon eeldab
realistliku tookirjeldust, mis koos pakutavate tingimustega vdimaldab tdodotsijal hinnata, kas
pakutav tookoht on talle sobiv. Realistlike tookirjeldusi seostatakse seetdttu teoreetilises
kirjanduses viiksema t66jou voolavusega ning viiksema vdimalusega, et kandidaadid
virbamisprotsessi jooksul oma kandideerimissoovi tiihistaksid voi hiljem toopakkumisest
keelduksid. Kéesoleva magistritod teoreetilises osas leiti, et pdhjalikku informatsiooni
sisaldavad tookuulutused tekitavad toovotjates soovi kandideerida (Taylor, Collins 2000) ja
seetottu peaks tohus todkuulutus sisaldama endas ka informatsiooni to6tasu kohta.

Eeltoodu pohjal voib jireldada, et todandjad ei arvesta vérbamisstrateegia
kujundamisel ning todpakkumiskuulutuse koostamisel piisavalt virbamisprotsessi teoreetiliste
aluste ja toootsijate ootustega. Olukorras, kus tasud ei ole avalikustatud tookuulutustes on
takistatud t66jouturu isereguleerumine — seda nii erinevate organisatsioonide kui ka riikide
vahel. Viheneva ja vananeva rahvastikuga riigis nagu Eesti on kaotajaks organisatsioonid,
mis ei kasuta inimressursi varbamisel koiki voimalusi jouda parimate kandidaatideni.

Magistritod kolmandaks uurimiskiisimuseks oli vidlja selgitada, kuidas voib tasu
avalikustamine toopakkumiskuulutuses méjutada virbamistulemusi. Toéoandjad, kes
uuringus osalesid ja tasu kuulutustes iildjuhul avalikustavad, seostavad tasu avalikustamist
koige enam varbamise efektiivsuse suurendamisega — nii vastas 69% tooandjatest.

Virbamise eesmirgiks on palgata vabale ametikohale parim vodimalik kandidaat.
Selleks, et oleks kelle hulgast valida, on esmalt vaja ligi meelitada arvestatav kogus sobivaid
kandidaate. TOO teoreetilises osas selgus, et lisaks aktiivsetele todotsijatele otsib suur osa
toovotjatest tood passiivselt. (Towers Perrin 2003). Seega tasude mitteavalikustamine
toOpakkumiskuulutustes voib takistada efektiivset vérbamisprotsessi, kuna piiratud on
organisatsioonide voime konetada vdimalikult suurt hulka potentsiaalseid kandidaate. Antud
seisukoht leidis ka kdesolevas magistritoos Kinnitust ning selgus, et lisaks 43% aktiivsetele
toootsijatele hoiab 45% tootajatest pakkumistel silma peal. Vaba ametikoha tditmisel voib
tihti sobiv kandidaat olla parasjagu juba t66jouturul rakendatud ning kuuluda just nende
hulka, kes on voimalikule uutele véljakutsetele avatud. Eeltoodu pohjal voib eeldada, et
piisavalt atraktiivse pakkumise korral oleks potentsiaalseteks kandidaatideks t66jouturul pea
poole rohkem t66votjaid. Tasu nditamine kuulutuses voib olla votmeelemendiks, et konetada

passiivseid toootsijaid. Sellist seisukohta kinnitab ka nende to6andjate arvamus, kes uuringus
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osalesid ning tasusid juba iildjuhul avalikustavad - 46% nendest to6andjatest leidis, et avalik
tasu kuulutustes on tdstnud kandidaatide arvu.

Magistritod uuringust selgus, et 91% to6votjatest on olnud olukorras, kus peale
kandideerimist on selgunud, et pakutav palk on alla nende ootuste ning 71,7% tédotsijatest on
keeldunud mdne organisatsiooni téopakkumist vastu votmast a priori pohjusel, et pakutav
palk on alla nende ootuste. Seega, kui enne uuringu ldbiviimist vdis eeldada, et tasude
mitteavalikustamine todpakkumiskuulutustes takistab kandidaatide eneseselektsiooni ning
tulemusena suureneb kandidaatide hulk, kes kandideerimise katkestavad voi toopakkumisest
keelduvad, siis uuringuga sai see ka Kinnitust. Eneseselektsiooni rakendumine
viarbamisprotsessis on vajalik, et véltida tulutuid kandideerimisi. Eneseselektsiooni
tulemusena vilistavad end ise kandidaadid, kes vaba ametikohta koos té6tingimuste ja -
tilesannetega endale sobivaks ei pea. See omakorda takistab efektiivset varbamisprotsessi labi
selle, et toob tulemusena kaasa varbamiskulude suurenemise.

Magistritod uuringu tulemusena selgus, et tddandjate seisukohad todotsijate
kandideerimiste katkestamiste ja palgataseme avalikustamise seoste vahel on vastuolulised.
Tulemused néitavad, et justkui need téoandjad, kes tootasu kuulutustes kas iildse mitte voi
pigem ei néita, puutuksid kandideerimiste katkestamisega tihedamalt kokku, kui t66andjad,
kes tasu lisavad tookuulutusse. Magistritod autor leiab, et selline tulemus ei ole
korrelatsioonis toootsijatelt saadud vastustega. Uuringu selliste tulemuste pShjus voib peituda
selles, et tooandjatel puudub tipne informatsioon selle kohta, miks tédotsijad kandideerimisi
katkestavad.

Kandidaatide loobumine toob endaga kaasa viivitused virbamisprotsessi jooksul. T66
teoreetilises osas selgus, et kehvasti korraldatud varbamisprotsess ja sealhulgas viivitused
toovad kaasa kandidaatide hulga vdhenemise (Arvey et al 1975, Breaugh 2008). Kehvasti
korraldatud vérbamisprotsess toob endaga kaasa viivitusi, langetades kandidaatide silmis
ettevotte varbamisprotsessi usaldusvédrsust. Kéesoleva t00 uuringus osalenud toovotjate
juures leidis see ka kinnitust — 35,8% vastajatest iitles, et on toopakkumisele negatiivselt
vastanud pohjusel, et virbamisprotsess ei tekitanud ettevdtte suhtes usaldust.

T60 teoreetilises osas leiti, et aus informatsioon tasude kohta varbamisprotsessis paneb
aluse usalduslikule t66suhtele, mis toob kaasa tddtajate suurema panuse ettevottesse (Hartman

et al 2009). Uuringus osalenud nendest to6andjates, kes tasu avalikustavad, leidis 23%, et
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selline praktika on kaasa toonud olemasolevate tootajate usalduse suurenemise todandja
suhtes.

Kandidaatide t6opakkumistest keeldumine toob endaga kaasa ressursside raiskamise,
kuna virbajad plihendavad aega kandidaatidele, kelle osalemise oleks voinud tasu sisaldava
kuulutusega vilistada. Kuna igasugune viivitus vordub kuluga, siis vOib viita, et ressursid ei
ole kasutatud optimaalselt. Kuigi avalikud tasud tookuulutustes vihendavad varbamiskulusid
ainult 7% uuringus osalenud td6andjate hinnangul, voib rahaline kokkuhoid avalduda
peamiselt  kaudsetes varbamiskuludes, alternatiivkuludes, vairvirbamise vOi
varbamisviivituse kuludes. Magistritoo autori hinnangul ei pruugi paljud uuringus osalenud
tooandjad seda osata vélja tuua.

Magistritod uuringus osalenud todandjatest 38,5% leidis, et tasu reklaamimine
tookuulutuses on tdstnud kandidaatide taset, mis on igati ootuspirane arvestades, et tootasu
avalikustamine aitab ka kandidaatidel oma vdimeid objektiivsemalt hinnata. Vottes aluseks
oma kompetentsid ning pakutava lisavairtuse ja tdnase teenitava palga on kandidaadil esmase
otsuse tegemiseks piisava info korral sisend otsustamiseks olemas.

Inimressurss on teadmistepohises majanduses peamine votmeelement saavutamaks
konkurentsieelis. Seega sOltub organisatsiooni edukus suuresti virbamisvdimekusest.

Eeltoodust tulenevalt teeb magistrit6o autor jargmised ettepanekud:

e Virbamisstrateegia ja  toopakkumiskuulutuse  koostamisel  vdiksid
organisatsioonid, mis soovivad vidheneva ja vananeva rahvastikuga riigis
edukalt vérvata, arvestada rohkem todotsijate ootustega. Eriti tungivalt vdiksid
seda kaaluda need organisatsioonid, mis tulenevalt seadusandlusest ja
toosuhete kollektiivsest reguleeritusest puutuvad kokku fikseeritud todtasude
vOi tasude vahemikega.

e Virbamisprotsessis Soovitab autor organisatsioonidel rakendada efektiivseid
praktikaid ning sellest tulenevalt kaaluda tasude avalikustamist
toopakkumiskuulutustes. Efektiivne vdrbamine toob endaga kaasa suurema
hulga korgema tasemega kandidaate ja tdstab kandidaatide silmis
virbamisprotsessi usaldusvéarsust. Efektiivse virbamisprotsessi rakendamine
vdhendab virbamisele kuluvaid ressursse ning voimalusi, et kandidaadid

toopakkumise tagasi liikkaksid.
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Kokkuvatvalt voib elda, et Eesti toovotjate ootused ei erine muu maailma toovotjate
ootustest, sest soov saada toopakkumiskuulutusest informatsiooni tasu kohta on esimese
kolme ootuse seas. Eesti to6jouturg vajab muutusi tdodandjate hoiakutes ja suhtumises
tootasude avalikustamisse toOpakkumiskuulutustes. Kédesoleva magistritod autori hinnangul
on ndha mirke, et todandjate suhtumises on positiivne muudatus toimumas. Toovotjate
ootustele vastamiseks oleks vaja rohkematel to6andjatel teha korrektuure varbamisprotsesside

praktikates.
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KOKKUVOTE

Tiheneva konkurentsi tingimustes on organisatsioonid viljakutse ees leida enda jaoks
vajalikud, oskuslikud ja andekad tO6tajad. Viarbamisvoimekus on muutunud jérjest
olulisemaks, et saavutada konkurentsieelis sobivate inimeste nidol. Vérbamise tulemuslikus
sOltub organisatsiooni oSkusest teha end virbamisprotsessis potentsiaalsete toovotjate jaoks
nihtavaks, tekitada usaldusvdirsuse té0andja kuvand ning meelitada véartuslike toovotjaid
kandideerima. Efektiivseks viarbamiseks peavad toopakkumiskuulutused sisaldama pohjalikku
informatsiooni. Pakutav palk on iiks osa sellest informatsioonist, mis kandidaatidele oluline
on. Kéiesolev magistritod keskendus just tasu olulisusele virbamisprotsessis.

Pakutav tootasu toopakkumiskuulutustes on kandidaatide jaoks informatiivse
tdhendusega, seda ennekdike pohjusel, et tasu on peamine kriteerium, mille pdhjal tddotsijad
langetavad otsuse kandideerimisel ja t66 vastu voOtmisel. Praktikas avalikustavad palga
toopakkumiskuulutustes vihesed todandjad.

Kéesoleva magistritod eesmargiks oli vélja selgitada tootajate ootused ja tooandjate
hoiakud seoses palkade avalikustamisega virbamisprotsessis. Magistritoo eesmérgi tditmiseks
viis t60 autor koostoos tooportaaliga CV Keskus 14bi kvantitatiivse empiirilise uurimuse Eesti
toovotjate ja todandjate seas. Kiisimustikuga sooviti vastused saada jargmistele

uurimiskiisimustele:

1. Kui oluline on t6dotsijate jaoks palga avalikustamine toopakkumiskuulutuses?
2. Millised on todandjate praktikad palga avalikustamisel toopakkumiskuulutustes?

3. Kuidas mdjutab palga avalikustamine toopakkumiskuulutuses virbamistulemusi?

Kisimustik tehti vastajatele kéttesaadavaks elektrooniliselt spetsiaalselt selleks
otstarbeks Dafad OU poolt arendatud veebilehe kaudu. Kokku koguti 1383 todvatja vastused
ning 61 tédandja vastused.

Enne uuringu ldbiviimist vois teoreetilise kirjanduse ja varasemate uuringute pohjal
oletada, et tootasu on toovotjatele oluline ning seega voiksid tdootsijad olla huvitatud
leidmaks toopakkumiskuulutusest ka informatsiooni todtasu kohta. Magistritod uuringu

tulemuste pohjal voib viita, et vorreldes erinevate toopakkumiskuulutuses sisalduda voivate
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asjaoludega, on tootasu koige olulisem kriteerium, mille kohta to6votjad
toopakkumiskuulutusest informatsiooni ootavad. Seejuures ootavad todpakkumiskuulutusest
informatsiooni tasu kohta koik inimesed olenemata soost, keelelistest eelistustest,
haridustasemest, positsioonist ja valdkonnast, kuhu t66d otsitakse.

Samuti vdis enne magistritdd uuringu labiviimist eeldada, et vaid viike osa to6andjaid
lisab toopakkumiskuulutustesse informatsiooni tasude kohta. Uurimistulemuste pdhjal leidis
antud eeldus kinnituse, sest tildjuhul jddb tasu sisaldavate tookuulutuste arv alla veerandi
koikidest kuulutustest. Uuringus osalenud téoandjate praktikad annavad iilevaate valitsevatest
hoiakutest. Toopakkumiskuulutustes ei avalikustata palka, kuna ei taheta, et konkurendid
saaks teada pakutava tasu suuruse. Seeldbi soovitakse varjata madalaid palkasid, et tootajad ei
lahkuks paremini tasustatud tookohtadele. Selline teguviis voimaldab to6andjatel kokku hoida
kulusid. Tasusid ei lisata toopakkumiskuulutustesse ka seetdttu, et organisatsioonides
puuduvad tasusiisteemid ning salastatud tasusid kasutatakse organisatsioonilise kontrolli
toOriistana.

Tasude mitteavalikustamine toopakkumiskuulutustes voib mojutada varbamistulemusi
labi selle, et peidetud tasude puhul suureneb nende kandidaatide hulk, kes peale palga
teadasaamist kandideerimise katkestavad voi toopakkumise tagasi liikkavad. Valdav osa
tootajatest on kokku puutunud olukorraga, kus peale kandideerimist on selgunud, et tasu on
alla nende ootuste ning 71,7% to6votjatest on ebasobiva palga tottu ka toopakkumisi tagasi
liikanud.

Tuginedes uurimistulemustele ja teaduskirjandusele seoses tasude avalikustamisega

toOpakkumiskuulutustest, teeb magistritdo autor jirgmised ettepaneku organisatsioonidele:

e virbamisstrateegia ja toopakkumiskuulutuse koostamisel arvestada rohkem
toootsijate ootustega.
e Virbamisprotsessis rakendada efektiivseid praktikaid, sealhulgas avalikustada

tootasu toopakkumiskuulutustes.

Toovotjate ootustega arvestamine virbamisstrateegia ja toopakkumise koostamisel on
aluseks tohusale varbamisprotsessile. Efektiivne varbamisprotsess paneb aluse usalduslikule
ning tulemuslikule koostdole todandjate ja toovotjate vahel. TeadmistepShises majanduses ja
tihedas konkurentsis on organisatsioonide edukuse vdtmeks todtajad, kes tajuvad end

todandjatega vordsete partneritena.
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Kokkuvotvalt vaib Gelda, et magistritod eesmirk sai tdidetud ja vastuse leidsid koik
uurimiskiisimused. Selgus, et  tddandjate hoiakud tasu avalikustamisse
toopakkumiskuulutustes ei vasta to06votjate ootustele. Magistrit6d raames labiviidud uuringu
tulemuste analiiiis nditas, et vorreldes muu informatsiooniga ootavad todotsijad kdige enam
toopakkumiskuulutustest informatsiooni pakutava palga kohta. Samuti selgus, et té6andjate
hoiakud tasude avalikustamisel toopakkumiskuulutustes on pigem negatiivsed. Magistrit66s
leidis kinnitust, et tasude mitteavalikustamine téopakkumiskuulutustes voib mdjutada
viarbamise tulemusi, kuna t6ovotjad voivad peale ebasobiva tasu teadasaamist loobuda
toopakkumisest. Eesti todjouturu edasiarendamiseks voiks magistritdo autori hinnangul
tulevikus 14abi viia kvalitatiivse uuringu tasude toopakkumiskuulutustes avalikustamise ja

virbamise tulemuste vaheliste seoste véljaselgitamiseks.
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SUMMARY

THE ATTITUDES OF ESTONIAN EMPLOYERS AND EMPLOYEE
EXPECTATIONS ON DISCLOSING SALARIES IN JOB ADVERTISEMENTS
Katrin Pddra

Employees are the key component to achieve a competitive advantage in a knowledge-
based fast growing economic environment. Due to the war for talent recruiting has become
more difficult. The companies need to find new ways how to attract valuable human resource.
Nowadays, the employees are the ones making choices in a job market and therefore it is
crucial the employers make themselves noticeable to emerge as attractive employers.

Effective recruitment process is one option how to find the needed talent. During the
recruitment process a relationship is formed and clear communication during recruitment is
the basis to build trust. Job advertisement is the first contact the future employee has with the
employer. Therefore it is important that it would include thorough information about the
work, conditions and organizations as well as pay as these are the determinants influencing
the employee’s choices.

Including salary in job posting is important for the employees for many reasons.
Among other things the salary gives the employee information about the employer. Sharing
salary information is the foundation for effective recruitment process. The effective
recruitment process is beneficial for both parties as it is connected with employee satisfaction
and a smaller employee turnover.

The aim of the Master’s thesis was to analyze the attitudes of Estonian employers and
employee expectations on disclosing salaries in job advertisements. In order to achieve that
goal, the author conducted a quantitative survey in co-operation with a job portal CV Keskus.
1383 employees and 61 employers gave their opinion on the matter.

The results show that the offered salary is the most important criteria in a job
advertisement that employees wish to obtain information about. Salary is important to all
employees regardless of their sex, native language, education, suitable position or area that

they are engaged in.
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The survey shows that the Estonian employers have rather negative attitude towards
publishing job advertisements that include salary information. Less than a quarter of
employers usually include salary information in job postings. The main reasons why
employers do not wish to include information about salary in job postings is the fact the
employers either wish to hide low salaries and therefore prevent employees from leaving for a
better paid job and therefore saving the employers recruitment and training costs that would
occur in case the employees would leave. Also, it can be explained with non-existent pay
systems and with a wish to use disclosed salaries as a tool for organizational control.

Not including salary information in the job advertisements can influence the
recruitment outcomes through number of possible candidates. As the survey showed, most of
the employees have been in a situation where after applying for a job they find out that the
offered salary is below their expectations. 71,7% of the employees confirmed they have
turned down a job offer because the salary was not what the expected.

Based on the survey findings and theoretical research, the author makes the following

suggestions:

e The organizations should take into account the employee’s expectations when
compiling recruitment strategy and job advertisements if they wish to recruit
successfully in a country where the population is decreasing and aging.
Especially these employers who deal with fixed salaries due to legislation or
collective agreements should consider including salary information in job
postings.

e Organizations that wish to implement effective recruitment process should
consider including salary information in the job advertisements. Effective
recruitment process results with a larger pool of more qualified candidates and
increases the trust in the process through candidates’ eyes. Implementing
effective recruitment process decreases the resources that need to be spent on
recruitment as well the chances for the candidates to refuse a job offer.

Taking employees’ expectations into consideration when compiling recruitment strategy and
job advertisement is the corner stone for effective recruitment. Effective recruitment process

is important for building trust in work relationship and also for employee performance.
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Employees who sense themselves as equal partners to employers are the key for
organizational success in a knowledge-based and highly competitive economy.

For further research the author suggests qualitative research would be carried out to
study the connections between disclosing salary information in the job advertisements and

recruitment outcomes.
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LISA 1 Toootsijatele suunatud kiisimustik

Kas toopakkumisel peaks palganumber olema avalik?

Kas Sinu arvates peaks palgainfo olema avalik juba to6pakkumisel?
Selleks, et vilja selgitada todotsijate ootused todandjatele, viib TTU ja CV Keskuse koostdos
labi uuringu Katrin Pddra, kes kirjutab magistritodd "Eesti todandjate hoiakud ja tootajate

ootused palkade avalikustamisel". Kiisitlus on anoniitimne.

1. Millist infot soovid saada tookuulutustest? Palun vali allpool toodud punktidest
Sinule toovalikul tihtsaimad. (REQUIRED)

Info tooiilesannete kohta

Info organisatsiooni kohta

Info pakutava palga kohta

Info kandidaadile seatavate nduete kohta

Info pakutavate arenguvdimaluste kohta

Info té6aja kohta

Info t66 asukoha kohta

Info potentsiaalsete vélisldhetuste kohta

Info pakutavate lisasoodustuste kohta

Info ametikoha positsioonist ettevotte struktuuris
Info virbamisprotsessi kohta

Info téoandja kontaktide (telefon, e-mail jne) kohta

2. Millises kandideerimise etapis on Sinuni joudnud info pakutava palga kohta? (Palun
vali koik sobivad) (REQUIRED)

e Palk on avalikustatud tookuulutuses

e Palk on avalikustatud esimese intervjuu kiigus

e Palk on avalikustatud peale teist vOi enamat intervjuu/testide/proovipdeva
vooru

e Palk on avalikustatud minule isiklikult suunatud t66pakkumises peale
eelnevaid etappe
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3. Miks on Sinu hinnangul palga avalikustamine tookuulutuses oluline? (Palun vali kdik
sobivad) (REQUIRED)

Tekitab usalduse potentsiaalse tdoandja suhtes

Vildib asjatut kandideerimist

Toootsijatel on voimalik erinevaid ettevotteid ja nende palgataset omavahel
vorrelda

Atraktiivne tasu motiveerib kandideerima

To6turg muutub ldbipaistvamaks

Muu podhjus (palun tipsusta allolevas lahtris)

4. Kas ning kui tihti oled leidnud end situatsioonist, kus peale kandideerimist on
selgunud, et pakutav palk on alla Sinu ootuste: (REQUIRED)

Tihti
Aeg-ajalt
Monikord
Harva

Mitte kunagi

5. Millistel pohjustel oled keeldunud méne organisatsiooni toopakkumist vastu votmast?
(Palun vali koik sobivad) (REQUIRED)

Pakutav palk ei vastanud ootustele

Virbamisprotsess ei tekitanud ettevotte suhtes usaldust
Tooiilesannete sisu ei vastanud todkuulutuses kirjeldatule
Muu pohjus (palun tépsusta allolevas lahtris)

6. Sinu vanus: (REQUIRED)

7. Sinu sugu:

Noorem kui 20
20-24

25-29

30-39

40-49

50-59

Ule 60

(REQUIRED)

Mees
Naine
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8. Sinu haridustase (REQUIRED)

PdShiharidus

Keskharidus
Keskeriharidus
Kutseharidus

Korgharidus omandamisel
Rakenduslik korgharidus
Korgharidus (bakalaureus)
Korgharidus (magister)

9. Kas otsid hetkel uut tookohta? (REQUIRED)

Jah, otsin t66d
Ei, kuid hoian pakkumistel silma peal
Ei

10. Missugusele ametipositsioonile t66d otsid? (REQUIRED)

Ametnik
Assistent
Keskastmejuht
Klienditeenindaja
Lihtt66line
Miiiigikonsultant
Oskustoo6line
Projektijuht
Spetsialist
Tippjuht
Valdkonnajuht

11. Missuguses valdkonnas oleksid huvitatud tootamast? (Palun vali koik sobivad)

(REQUIRED)

Administratiivtoo
Avalik sektor
Ehitus/ kinnisvara
Elektroonika/ telekommunikatsioonid
Energeetika/ elekter
Finants/ raamatupidamine
Haridus/ teadus
Infotehnoloogia
Juhtimine
Kaubandus
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Kolmas sektor/ MTU-d
Korrakaitse/ paédsteteenistus
Kultuur/ kunst/ meelelahutus
Meedia/ avalikud suhted

Miik

Pangandus/ kindlustus
Personalijuhtimine

Praktika

Pollumajandus/ keskkonnakaitse
Teenindus

Tehnika

Tervishoid/ sotsiaaltood
Tootmine/ tootlemine
Transport/ logistika

Turism/ hotellindus/ toitlustamine
Turundus/ reklaam

T66 vabatahtlikele

Oigusabi
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LISA 2 Tooandjatele suunatud kiisimustik

Kas avalik palk tostab virbamise efektiivsust?

Kas palgainfo avalikustamine annab ettevdttele tooturul konkurentsieelise, suurendades
seeldbi nii kandideerijate koguarvu ning véarbamisefektiivsust? Voi vidhendab avalik palk
hoopiski viarbamise kvaliteeti ning muudab varbamisprotsessi aegandudvamaks?

Selleks, et teada saada, kuidas palgainfo avalikustamine mojutab tdna ettevotte
virbamisprotsessi, viib TTU ja CV Keskuse koostdds ldbi uuringu Katrin Pddra, kes kirjutab
magistritodd "Eesti todandjate hoiakud ja to6tajate ootused palkade avalikustamisel". Kiisitlus

on anoniimne.

1. Teie organisatsiooni tegevusala: (REQUIRED)

Pdllumajandus, metsamajandus ja kalaptiiik

Maietoostus

Tootlev toostus

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud Shuga varustamine
Veevarustus; kanalisatsioon; jadtme- ja saastekéitlus

Ehitus

Hulgi- ja jackaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont
Veondus ja laondus

Majutus ja toitlustus

Info ja side

Finants- ja kindlustustegevus

Kinnisvaraalane tegevus

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus

Haldus- ja abitegevused

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaalkindlustus
Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Muu tegevusala
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2. Organisatsiooni suurus: (REQUIRED)

1-9 tootajat
10-49 tootajat
50-100 tootajat
101-249 tootajat
250-499 tootajat
Ule 500 to6taja

3. Kas Teie organisatsiooni poolt avaldatud tookuulutustes on pakutav palganumber voi

palgavahemik iildjuhul avalikustatud? (REQUIRED)

Jah
Pigem jah
Pigem ei
Ei

4. Kui vastasite 3. kiisimusele eitavalt, siis palun tipsustage, millest tuleneb Teie soov

palka mitte avalikustada: (valida voib ka mitu pohjust)

Ei soovi avalikustada organisatsiooni palgataset konkurentidele

Ei soovi avalikustada organisatsiooni palgataset olemasolevatele tootajatele
Ei soovi ligi meelitada kandidaate, kes kandideerivad vaid atraktiivse
palgataseme tottu

Loplik tasu kujuneb individuaalsete ldbirddkimiste tulemusena

Loplik tasu soltub konkreetsest kandidaadi oskustest, isikuomadustest ja
haridustasemest

Palk ei ole teatud ametikohtade puhul kandidaatides huvi dratamiseks oluline
argument

Ettevottel puudub pakutava ametikoha palgatasemest iilevaade ja 10plik palk
kujuneb kandidaatide palgasoovide pohjal

Ettevotte huviks on palgata kandidaat voimalikult madala palga eest
Toolepinguseadus keelab palkade avalikustamise

Muu pohjus

5. Kui vastasite 3. kiisimusele jaatavalt, siis palun tipsustage, kas toopakkumises on

avalikustatud:

Konkreetne palganumber (nt 1000 eurot brutos kuus)
Palgavahemik (nt 1000-1200 eurot brutos kuus)
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e Palganumber, mis on pakutav miinimum (nt alates 1000 eurot brutos kuus)
e Palganumber, mis on pakutav maksimum (nt kuni 2000 eurot brutos kuus)

6. Kui vastasite 3. kiisimusele jaatavalt, siis palun tipsustage, mis pohjusel teie

organisatsioon pakutavat palka avalikustab: (valida voib ka mitu pohjust)

e Virbamisefektiivsuse suurendamiseks

o Ettevotte konkurentsivoimelisuse demonstreerimiseks
¢ Olemasolevates todtajates usalduse tekitamiseks

o Kandidaatides usalduse tekitamiseks

¢ Sobivate kandidaatide juurde meelitamiseks

¢ Nii ettevotte kui ka kandidaatide aja sdéstmiseks

e Muu pohjus

7. Kui vastasite 3. kiisimusele jaatavalt, siis palun hinnake, kuidas on palkade
avalikustamine mojutanud teie organisatsiooni virbamistulemusi: (valida voib ka mitu

pohjust)

Kandidaatide arv on tousnud

Kandidaatide tase on tdusnud

Virbamistegevuse efektiivsus on suurenenud
Virbamiskulud on vihenenud

Olemasolevate tootajate usaldus ettevotte suhtes on tdousnud
Suurenenud on ettevottesiseste kandideerijate hulk
Ettevotte konkurentsivoime t66jouturul on tdusnud

Muu pohjus

8. Kui tihti on kandidaat katkestanud kandideerimise peale palgataseme
avalikustamist? (REQUIRED)

¢ Mitte kunagi
e Harva

e Monikord
e Sageli

9. Kas kavatsete edaspidi palka tookuulutusel avalikustada? (REQUIRED)

Jah
Pigem jah
Pigem ei
Ei

Ei tea
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LISA 3 Onpoc 115 conckaresieii padodyero mecra

JloJ1k€eH Jiu OBITH OMy0JIMKOBAH pa3Mep 3apIuiaThl B PeIJI0KEHUH O

padore?

[To BameMy MHEHHIO JTOJDKHA JIX OBITH HHPOPMAIIHS O 3apIuiaTe cpazy B OOBSIBICHHH O
paboueit BakaHcuu?

J151st TOr0, YTOOBI BBISICHUTH OKUJAAHUS COMCKaTeNel paboThl B OTHOILIEHUHU paboToAaTeNs,
comectHo ¢ TTU u CV Keskus Karpun IIs1pa mpoBoAuT HCCleI0BAHKE B CBOEi paboTe
maructpa «lIpuHnune! paboroaareneit DCTOHUU U 0KHUIaHUS PAOOTHUKOB B OMYOJIMKOBAHUH

3apruiar». Onpoc aHOHUMHBIH.

1. Kakyio nngopmanmio :xkejiaere NoJy4YuTh U3 NpeaioxeHusi o padore? Ioxkanyiicra,
O0TMEeThTe U3 HIKeNPUBEIeHHbIX MYHKTOB caMble BaskHbIe 1Jis1 Bac npu BbIoope
padoThlI.

WNudopmanus o pabouux 3agaHusx

Wudopmanus o6 opraHuzanuu

Wudopmanus o mperaraeMoii 3apriaTe

WNudopmanus o TpeOGOBaHUAX K KaHIUIATY

WNudopmanus o0 BO3MOKHOCTSIX Pa3BUTHS B OpraHU3aIMN
WNudopmanus o pabouem BpeMeHU

WNudopmanus o HaX0XKICHUH paboyero MecTa

WNHudopmanus 0 BO3MOKHBIX 3apyO0eKHBIX KOMaHAMPOBKaX
Wudopmanus o mpearaeMplx JTOMOJTHUTENbHBIX JIBIOTax
WNudopmanus o MO3UIHAN JOJDKHOCTH B CTPYKTYPE MPEIIPUATHS
HNudopmanus o nporecce BpIOOpa KaHAUIATA

WNHudopmanus o KOHTaKTHBIX JaHHBIX paboToaarens, TeaedoH, e-Maiin

2. Ha xakoM 3Tane kaHaAuAMpoBaHus 10 Bac nouia uadopmaunus o npeaiaraemoit
3apmiarte? (IloxkanyiicTa, BbIOepuTe Bee nmoaxoasimme s Bac BapuanTbl)

e Pa3smep 3apruiatel ObuT OMyOJIMKOBaH B OOBSABICHUH O paboTe

e Pasmep 3apmuiaTsl ObUT OMyOIMKOBAH BO BpeMs IEPBOTO MHTEPBbHIO

e Pasmep 3apmuiaTsl ObUT OMyOIMKOBAH MOCIIE BTOPOTO WIIK J1ajee
MHTEPBBIO/TECTOB/IPOOHOTO THS

e Pasmep 3apriaTel ObUT ONTyOJUKOBAH B HAIPABICHHOM MHE JIMYHO
MPEJUIOKEHUH TTOCIIE TPEIBITYIINX ITAINOB
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3. ITouemy Ha Bam B3rJisi1 Ba:kHO ONMY0IMKOBAHUE MPe/IJI0KEHHS PadoThI BMeCTe C
3apmiaroii? (Iloxkanyiicta, BbiOepuTe Bce moaxoasiiue st Bac BapuaHThI)

e BosHukaer JoBepHe B OTHOILEHUH NOTEHIIMAIBHOIO paboToAaTes

e HcxitouaeTcsi BO3MOKHOCTb HEHYKHOTO KaHAUIUPOBAHUS

e ¥V couckarens paboThI €CTh BO3MOXXHOCTh CPABHUBATH Pa3IMYHbIC
MIPEANIPUATHS U IIPEAIaraeMble 3apIiiaThl

e KoHnkypeHrocnocobHas 3apriata MOTUBUPYET KaHAUIUPOBATh Ha paboyee
MECTO

e PoiHOK Tpyna cTaHOBUTCSA OOJIE€ TPO3PAYHBIM
e JIpyras npuunHa (oXkanyicra, yTOUHUTE)

4. DBblia JIM ¥ KaK YaCcTO TaKasi CUTyallHsl, KOT/a MocJie nmpouecca KaHAuJIupoOBaHusl
BbISICHAJIOCH, YTO NpeajiaraeMasi 3apiviata Huxe Bammx oxxuaanmii:

Yacto

Bpewms ot BpeMeHn
HNuorma

Penxo

Huxorna

5. Ilo kakum npuyuHaM Bbl oTKka3bIBaaM B nipeasioxkennu o padore (Iloxkanyiicra,
BbIOepuTe Bce moaxoasimue 15 Bac BapuaHTbl)

e [Ipennaraemas 3apruiata He COOTBETCTBOBAJIA OXKUIAHHUIM

e [Iporecc BbIOOpa KaHIUAATOB HE BBI3BAN JOBEPUS

e Copepxanue paboyux 00si3aHHOCTEH HE OTBEYANIO MPEAaraéMbIM B
00BIBIIEHUH

e Jlpyras npuunHa (TOXKaNyicTa, YTOYHUTE)

6. Bam Bo3pact:

Mananmuie yem 20
20-24

25-29

30-39

40-49

50-59

Csrinze 60

7. Bam moJr:

e MyxuunHa
e ‘Kenmuna
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8. Bamue oopa3zoBanme:

OcHoOBHas 1IKOJA

Cpennee obpa3zoBaHue
Cpenne-crieriuanbHOe 00pa3oBaHHe
CrenuanpHoe 0Opa3zoBaHUe
OcBoenue BbICIIET0 00pa30BaHUA
IIpuxnagHoe

Bricuiee, 6akanaBp

Beiciee, maructp

9. WmmTe JiM HA JaHHBI MOMEHT HOBOE padouee MecTO?

e Jla, umy padoty
e Her, HO MpOCMATPUBAIO TIPEITIOKECHUS
e Her

10. Kakmue JOJIKHOCTHBIE Mo3uIiH Bol I/IIIII/ITe?

Cnyxamuii

Accucrent

PykoBoauTens cpenHero 3seHa
OO0cyXuBaHKe KIHNEHTOB
Pasznopabounii
[TponaBen-KOHCYIBTaHT
Pabounii-cnennanuct
PykoBoauTens MpoeKkToB
Cnenuanuct

PykoBoauTenp BhICIIETO 3BEHA
PykoBoauTens oTaeneHus

11. B xkakux ciepax aearebHOCTH Bbl 3auHTepecoBaHbl HAliTH padoTy?
(IToxkanyiicta, BbIOepuTe BCe moaxoasinue aAJsi Bac BapuanTol)

AnMuHUCTpaTUBHAs paboTta
[TyOnuuHbIil cexTop
CTpouTenbCTBO/HEABUKIUMOCTD
DJEeKTPOHUKA/TEIEKOMMYHHUKAIH
DHepreTuka/NeKTpUIECcTBO
duHaHCBI/OyXranTepus
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O6pa3oBanue/Hayka
HNudorexnonorun

VYnpasnenue

Toprosis

Tperuii cexrop/ MTU

Cayx0a criaceHust/3aIuTa mpaBonopsiiKa
Kynbrypa/mckyccTBo/pa3BicueHus
[Ipecca/myOonuyHBIC OTHOIICHUS
[Iponaxa

bankoBckas cdepa/crpaxoBaHue
VYipasneHue nepcoHaaom

[IpakTuka

Cenbckoe X0341UCTBO

O6cmyxeHue

TexHuka
31paBoOXpaHeHHE/ColManbHas padoTa
[TpousBoacTBO/0OpabOTKA
Tpancnopr/norucruka
Typusm/o6cnyuBaHne B TOCTUHUIAX/TTUTAHUE
Toprosusi/peknama

Pabora BomoHTepom

[IpaBoBas momorp
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LISA 4 Onpoc, HanpaBJieHHBbIH HA padoToaaTest

[ToBbicuT 1 omyOMKOBaHHAs 3apruiata 3 GekTuBHOCTH BhIOOpa paboTHHKA?

[TomoxeT a1 omyOIMKOBaHHME 3apIUIATHI MPEANPUATHIO ObITh 00Jiee KOHKYPEHTOCIIOCOOHBIM,
yBeMUYUTH 3QHEKTUBHOCTH MpoIiecca BEIOOpa KaHAUIATOB U UX KonuyecTBo? Wnn HaobopoT,
OnyOJMKOBAaHUE 3apIjiaThl  YMEHBIIUT KayeCTBO BBHIOOPOB, M IpoLEecC BhIOOpa 3aiimMer
0oJbI11e BpeMEHU?

Jlns Toro, 4To0Obl y3HATh, KaK OMYOJIMKOBAHUE 3apIUIaThl BIMIET CErOHs Ha IPOIecC BbIOOpa
KaHAu[aTa, COBMECTHO C TTU u CV Keskus Karpun IIbigpa nmpoBOauT HcclieOBaHUE B
cBoel pabote maructpa «lIpuHuumnel pabotogaTene CTOHUM U OXUJAHUA PAOOTHUKOB B

onyOnrKoBaHUM 3apiuiat». Onpoc aHOHUMHBIH.

1. Cdepa nesreabHoctu Bamero npeanpusitus:

CenbcKoe X03SHUCTBO

I'opHas npOMBINUIEHHOCTh

OO6pabarbIBaroiiee MporU3BOJICTBO

DNEeKTPOIHEPTHs, Ta3, Mapo- U KOHJEHCATHOE 000pyI0BaHHE
Bonocnabxenue, kaHanuzaius, 00padoTka u nepepaboTka 0TX0/10B
CrpourtenscTBO

OnToBasi U pO3HUYHASI TOPTOBIIS

['py3omepeBo3KU U CKIAICKOE XO3HCTBO

Pasmemenne n nmuranne

WNndpopmanus u cBs3b

duHaHCOBas JACITEILHOCTE/CTPAXOBAHUE

Cdepa HEIBIHKUMOCTH

[TpodeccrnonanpHast, HayIHAs! U TEXHAYECKAS JCSATSILHOCTh
OOcnyxuBaHHe W BCTIOMOTaTebHAas ACSITENHHOCTD

[TyGnuunas cnyx0a u 3anmTa rocy1apcTBa, 00s13aTeNbHOE COLUaIbHOE
CTpaxoBaHHe

O6pa3zoBanue

MenuiHa v CONUAIBHBIA YXO/1

KynbpTypa/uckyccTBo/pa3BiedeHus

[pyras nesTenbHOCTb
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2. KoanyecTBo paGOTHHKOB:

3.

1-9 pabGoTHUKOB
10-49 paGoTHUKOB
50-100 paboTHHKOB
101-249 t paboTHIKOB
250-499 paboTHUKOB
500+ paboTHUKOB

OlIyﬁ.]'[I/IKOBLIBaeT an  Bame NpeaAnpuaTue pasMep HWJIH OUala3oH

3apIiaThbl B 00bsiBJIeHHH 0 padore?

4.

Ha

OO0bI4HO 12
OOBIYHO HET
Her

Eciu Bbl oTBeTmiiMm Ha 3 BONpPOC OTPULATENBHO, TO, IOKAJYHCTA,

YTOYHHUTE, U3 Ye€ro HUCXOAUT Bame HexenaHue OﬂyﬁJII/IKOBbIBaTb 3apiuiary

(BBIOpPAaTHh MOKHO HECKOJIbKO IPUYHH)

5.

Hexenanue ony0IuKoOBbIBaTh YPOBEHD 3apIlIaThl KOHKYPEHTAM

Hexenanue onyOIMKOBBIBaTh YPOBEHD 3apIUIATHI YK€ pabOTarOIIMM Ha
NPEINpUATHA PAOOTHUKAM

He >xenaem npuBnekaTh KaHIUAaTOB, KOTOPHIE KAaHAUIUPYIOT TOJIBKO U3-32
MIPUBJIEKATELHON 3apIyIaThl

PesynbTar HHAMBHYaTBHBIX TIEPETOBOPOB (HOPMUPYET KOHEUHYIO OILIATY
Tpyaa

KoneuHas oruiata Tpy/ia 3aBUCUT OT KOHKPETHBIX HAaBBIKOB, JIMYHBIX Ka4eCTB U
YpOBHS 00pa30BaHUsI KaHIUIATOB

B onpenenenHbIX BUIaX AOJKHOCTEH 3apIuiaTa He sIBJISETCS CYIeCTBEHHBIM
apryMEHTOM JUIsl 3aMHTEPEeCOBAaHHOCTH KaHUAaTa

Ha npennpusitun oTcyTcTBYeT 0030p YpOBHS 3apIuIaT Ha MpeiaraeMoe MecTo,
1 KOHEeYHas 3apIuiata (OpMUpPYETCsl Ha OCHOBaHUHM KEJIaHUs KaHIuaTa
WHTepecom npeanpusTus sSBiseTcs KaHIuaaT, TOTOBbIN paboTaTh 3a
MaKCUMaJIbHO HU3KYIO 3apIuiaTy

3aKoH O TPYIOBOM JOTOBOPE 3ampeiiaeT omyO0IMKOBaHUE 3apIIaThl

pyras npuanHa

Ecau Bbl oTBeTHJIN Ha BONIPOC 3 MOJIOKUTEIbHO, YTOUHUTE, MOKAJYHCTA,

4yT0 BbI Nyds1nKkyere B 00bsiBJIeHUH 0 padoTe

KonkpetHslit pazmep 3apmiatsl (Hanpumep, 1000 eBpo OpyTTO B MecsiIr)
Juanazon 3apruiatsl (Harpumep, 1000-2000 eBpo OpyTTO B Mecs)
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Pazmep 3apmuiatel, rae npeayiokeH MUHUMYM (HarpuMep, HaunHast ¢ 1000

€BpO OPYTTO B MECSIII)

Pa3mep 3apmutatel, T1ie npeasioxkeH MakcumyM (Hampumep, 10 2000 eBpo

OpyTTO B MecsII)

6.

Ecau Bbl oTBeTH/IN Ha BONPOC 3 MOJIOKUTEIbHO, YTOUHHTE, MOKAJIYHCTA,

no Kakoii MNpUHYUHE Bama opranmsanusi Ol'[yﬁ.]'II/IKOBLIBaeT npeajiaraemMyro

3apmiarty (BbIOpaTh MOKHO HECKOJIbKO PUYHH)

7. Ecam

Jns yBenmuenust 3¢ (eKTUBHOCTH Ipoliecca Bbidopa

Jl1s neMoHCTpalui KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH MPEATIPUATHUS
Jlis ycTaHOBJICHUS TOBEpUs K yxe paboTarouM paboTHUKaM
Jlnst ycTaHOBIIEHUS JOBEPUS K KAaHAUAATY

I[J'ISI MPHUBJICYCHHUA MMOAXOAAIINX KaHAUAATOB

I[J'ISI OKOHOMMWHU BPECMCHU KaK KaHAWAaTa, TaK U IMIPCAIIPUATUA

Hpyras npuunHa

Bbl oTBeTW/IM Ha BONPOC 3 MOJIOKUTEIbHO, OlLlEHHTE, MOKATYyiicTa, KaK

ony0/JIMKOBaHHE 3apILIaThl NMOBJIMSJIO HA Mpouecc BbIOOpa kanauaara B Bamei

Oopranu3anvm (BblﬁpaTb MOYKHO HECKOJIBKO KpuTepneB)

8.

KoyinyecTBO KaHMIaTOB BBIPOCIIO

Bbipoc ypoBeHb KaHIHIATOB

YBennumnach 3QHEeKTUBHOCTH BEIOOpa

YMEHBIIMIUCH PACXOIBI TTO BBIOOpaM

Bripocio noBepue cymecTByonmx pabOTHUKOB B OTHOIICHUH TPEIPUSTHS
YBeIUYHIIOCh YUCIIO KaHUIATOB BHYTPH MIPEITPUATHS

[ToBBICHIaCh KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTD IPEIIPUITHS HA PHIHKE TPy/Ia

Hpyras npuanna

Kak wyacTto kanauaart NpeKpamaJg npouecc KaHAUIAUPOBAHHUA II0CJIC

O03HAKOMJICHHUSI C YPOBHEM 3apIIaThi?

9.

Hwukorna
Penxo
Huorna
Yacro

IInanupyere qu Bpl M B JajbHeiimeM onmy0JMKOBBIBATH 3apIuiary B

00bsIBJICHUAX 0 padoTe?

Ha

Ckopee Bcero, 1a
Ckopee Bcero, HET
Her

He 3Haro
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LISA 5 Questionnaire for Employees

Do you think job advertisements should include salary information?

The survey is carried out in order to find out what job seekers expect from employers in
cooperation with Tallinn Technical University by Katrin Podra who is writing a Master’s
Thesis about “Disclosing salaries in job advertisements on the practice in Estonia”. The

survey is anonymous.

1. What kind of information would you like to receive from a job advertisement?
(Please choose the most important points from below)

Information about the tasks

Information about the organization

Information about the salary

Information about the requirements

Information about career opportunities

Information about the working hours

Information about location

Information about business trips

Information about additional benefits

Information about the position and organization’s structure
Information about the recruitment process

Information about the employer’s contacts (telephone, e-mail etc.)

2. In which recruitment stage have you received information regarding the salary?
(multiple answer choices allowed)

e The salary has been disclosed in the job advertisement

e The salary has been made public during the first interview

e The salary as been made public after the second or subsequent
interview/test/trial day

e The salary has been disclosed in a personal job offer after the stages
mentioned above

3. Why do you think it is important to include salary information in a job
advertisement? (multiple answer choices allowed)

e It builds trust in a potential employer

e It avoids useless applications
e Job seekers can compare different organizations and salary levels
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Attractive salary motivates to apply

The job market will become more transparent
Other reasons (please specify)

Please specify if you selected other reasons

4. Have you ever found yourself in a situation where you found out after sending the
application that the salary offered is below your expectations? If yes, then how

often?

Often

Every now and then
Sometimes

Rarely

Never

5. What are the reasons why you have turned down a job offer? (multiple answer choices

allowed)

6. Your age:

7. Gender:

8. Education:

The salary did not meet my expectations

The recruitment process did not create trust in the employer
The tasks did not match the description in the advertisement
Other reasons (please specify)

Please specify if you selected other reasons

Younger than 20
20-24

25-29

30-39

40-49

50-59

Over 60

Female
Male

Basic education

Secondary education

Secondary specialized education
Vocational education

Higher education in acquisition
Professional higher education

Higher education (Bachelor’s level degree)
Higher education (Master’s level degree)
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9. Are you currently looking for a job?

. Yes
o No, but I keep an eye on the advertisements
. No

10. Which position would you be interested in? (multiple answer choices allowed)*
e Official
e Assistant
e Middle manager
e Customer service
e Unskilled worker
e Sales consultant
Skilled worker
Project manager
Specialist
Top manager
Field manager

10. In which category you would be interested to work in? (multiple answer choices
allowed)

Administrative work
Public sector

Construction/ real estate
Electronics/ telecommunications
Energetics/ electricity
Finance/ accounting
Education/ science
Information technology
Management

Retail

Third sector/NGO-s
Security/ rescue services
Culture/ arts/ entertainment
Media/ PR

Sales

Banking/ insurance

Human resources
Internship

Agriculture/ environmental sciences
Service industry

Technical engineering
Health care/ social care
Production/ manufacturing
Transport/ logistics
Tourism/ hotels/ catering
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Marketing/ advertising
Voluntary work
Law
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LISA 6 Questionnaire for Employers

Do you think publishing salaries in job advertisements gives a competitive advantage in the
job market by increasing the number of candidates and thereby the efficiency of
recruitment? Increasing the number of candidates and thereby the efficiency of recruitment?
Or maybe a public salary decreases the quality of recruitment and makes the recruitment
process more time-consuming?

The survey is carried out in order to find how publishing salaries can influence the
recruitment outcomes in cooperation with Tallinn Technical University and CV Keskus by
Katrin Podra who is writing a Master’s Thesis about “Disclosing salaries in job

advertisements on the practice in Estonia”. The survey is anonymous.

1. Your organization’s economic activities:
e Agriculture, forestry and fishing
Mining and quarrying
Manufacturing
Electricity, gas, steam and air conditioning supply
Water supply; sewerage, waste management and remediation activities
Construction
Wholesale and retail trade; Repair of motor vehicles and motorcycles
Transportation and storage
Accommodation and food service activities
Information and communication
Financial and insurance activities
Real estate activities
Professional, scientific and technical activities
Administrative and support service activities
Public administration and defence; compulsory social security (this is
not for entrepreneurs)
Education
Healthcare and social work activities
Arts, entertainment and recreation
Other service activities

91



2. Size of the organization:

1-9 employees
10-49 employees
50-100 employees
101-249 employees
250-499 employees
500+ employees

3. Do the job advertisements published by your organization generally include
information about the salary?

Yes
Rather yes
Rather no
No

4. If you answered negative to the third question then please specify why do you
choose not to publish information regarding the salary: (multiple answer choices

allowed)

We do not wish to disclose the organization’s salary level to our
competitors

We do not wish to disclose the organization’s salary level to our
existing employees

We do not wish to attract candidates who apply merely for the attractive
salary

The final salary will be set as a result of personal negotiations

The final salary depends on the candidate’s skills, personal
characteristics and education

For certain positions the salary is not an important factor to attract
candidates

The organization does not have a clear overview of the position’s salary
level and the final salary will be combined based on the candidates’
salary requests

The organization is interested in hiring the candidate for as minimal
salary as possible

The Employment Contract’s Act forbids publishing salaries

Other reasons

Please specify if you selected "Other reasons"

5. If you answered positively to the third question, then please specify if the job
advertisement includes:

Exact salary (e.g. 1000 EUR gross per month)

Salary range (e.g. 1000-1200 EUR gross per month)

The minimum salary offered (e.g. salary starting from 1000 EUR
gross per month)
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The maximum salary offered (e.g. salary up to 2000 EUR gross
per month)

6. If you answered positively to the third question, then please specify what are the
reasons your organization chooses to include salary information in the job
advertisements: (multiple answer choices allowed)

To increase the recruitment efficiency

To demonstrate competitiveness of the organization

To create trust in existing employees

To create trust in candidates

To increase the number of candidates

To save the time for both — the organization and the candidate
Other reasons

Please specify if you selected "Other reasons"

7. If you answered positively to the third question, then please evaluate how publishing
salaries has affected you organization’s recruitment results: (multiple answer choices

allowed)

The number of the candidates has increased

The level of the candidates has increased

The effectiveness of recruitment has increased

The cost of recruitment has decreased

The existing employees’ trust in the organization has increased
The number of internal applications has increased

The organization’s competitiveness in the job market has increased
Other reasons

Please specify if you selected "Other reasons"

8. How often have the candidates drawn back their candidacy after the salary has been

revealed?

Never
Rarely
Sometimes
Often

9. In the future are you planning to publish salaries in job advertisements?

Yes

Rather yes
Rather no
No

Don’t know
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