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Juhend valmis Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi tellimusel Civitta Eesti ASi poolt
ellu viidud projekti ,TOOde vaartuse hindamise metoodikate vérdlusanallus, valjavalitud
metoodika kohandamine ja juhendmaterjali koostamine“ raames. Projekti eesmark oli tddtada
valja Eesti konteksti sobiv tdode vaartuse hindamise metoodika ning selle rakendamist toetav
juhendmaterjal, mis vastab Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi (EL) 2023/970 ehk
palkade labipaistvuse direktiivi nbuetele.

Projekti kaigus anallusiti rahvusvahelisi t66de vaartuse hindamise metoodikaid (Kanada,
Portugali, Hispaania ja Gradari naitel) ning hinnati avalikus teenistuses kasutatava ametikohtade
hindamise metoodika vastavust direktiivi pdhimdtetele. Seejarel loodi, peamiselt Kanada
metoodika ning vaiksemal maaral ka Portugali metoodika alusel, Eesti to0andjatele sobiv ja
sooneutraalne t66de hindamise raamistik.

T606 tulemusena valmis metoodika juhendmaterjal koos praktilise hindamistooriistaga, mis toetab
todandjaid labipaistvate ja objektiivsete palgasisteemide kujundamisel ning vordvaarse t60 eest
vordse tasu pohimotte rakendamisel.

Taname koiki ettevotteid, kes andsid juhendile tagasisidet.

Juhendmaterjali autorid on Evert Kraav, Helen Biin, Annette Schultz, Karl Léoke.

Tellijat esindasid Helen Talalaev, Lee Maripuu, Eva Kliiman.
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Sissejuhatus

Eeskujulik td6andja tahab, et tootajatele makstakse tasu diglaselt ja labipaistvalt. See juhend on
loodud selleks, et aidata Eesti organisatsioonidel mdista ja hinnata tédde vaartust Ghtsel ning
sooneutraalsel viisil. Eesti on Euroopa Liidus Uks suurema soolise palgaléhega riike, mistdttu on
oluline pakkuda vabalt kattesaadav t66de vaartuse hindamise metoodika, mis tagaks diglasema
ja labipaistvama tasustamise.

Metoodika loodi kohandades peamiselt Kanada ja lisaks Portugali metoodikaid ning see toetab
Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiivi (EL 2023/970) pdhimétteid.

Juhend sobib eriti hasti vaiksematele ja keskmise suurusega organisatsioonidele, kus
soovitakse kujundada diglaselt ja labipaistvalt toimiv palgastusteem. Toode vaartuse hindamine
aitab valja selgitada, kas sama keerukuse ja vastutusega t00de eest makstakse samavaarset
tasu ning kuidas tasustamise diglust tagada. Metoodikat saab kasutada nii era- kui ka avalikus
sektoris.

Selle metoodika abil saab td6andja maaratleda, millised ametikohad on voérreldava vaartusega ja
vaarivad sarnast tasu. Té6de hindamine keskendub ametikohtade sisule ja nduetele, mitte
nende taitjatele. Nii saab td6andja olla kindel, et otsused on Iabimdeldud, objektiivsed ja
pohjendatud.

Oluline on markida, et toode hindamise tulemusel ei pea sama vaartusega téddele automaatselt
sama tasu maksma, kuna tootasu maaramisel voib arvestada ka tootajate individuaalseid
tootulemusi ja toodtajate kogemust. Seetdttu kasutataksegi samavaarse voi sarnase tasu
mdisteid.

Kriteeriume, mida kasutatakse tdotajate vahel tasude eristamiseks, tuleb Iabivalt Ghtlaselt ning

objektiivselt rakendada. Objektiivsed kriteeriumid ning palgasusteemid on vajalikud diglase tasu
pakkumiseks ja pohjendamata palgaerinevuste vahendamiseks.
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1. Luhiulevaade

Milleks on toode hindamine vajalik?

Toode hindamine on to6andja tooriist, mis aitab mdista ja vorrelda ametikohtade tegelikku
vaartust. See loob aluse tasustamisele, mis ei séltu isiklikest eelistustest, tdotajate soost ega
ametinimetustest, vaid t00 sisust, pingutusest, vastutusest ja tootingimustest. Korrektselt
rakendatud t6dde hindamine aitab:

= tagada palkade sisemise digluse, vorreldes sarnase vaartusega toid;

= teha jarjepidevaid ja péhjendatud tasustamisotsuseid;

= vahendada soolist palgaldhet ja tuvastada voimalikke “ajaloolisi” alahindamisi;
= toetada tootajate karjaariplaneerimist ja to6 muutmise otsuseid;

= kujundada organisatsioonile labipaistvat ja usaldusvaarset palgasusteemi.

Metoodika keskendub ametikoha sisule, mitte inimesele, kes seda taidab. See tahendab, et
hinnatakse 166 ndudeid, mitte tdotajate individuaalseid omadusi voi tulemuslikkust.

Mida nouab palkade labipaistvuse direktiiv?

Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiiv seab tddandjatele selged ootused: tasustamine
peab pohinema objektiivsetel, sooneutraalsetel ja selgelt maaratletud kriteeriumidel. See
tahendab, et tooandjal peab olema véimalik naidata:

= milliste kriteeriumite alusel t66 vaartus kujuneb (oskused, pingutus, vastutus ja
tootingimused);

= et vordvaarse t60 eest makstakse vordset tasu, séltumata soost;

= et palgavahed on pdhjendatud objektiivsete kriteeriumitega, mitte eelarvamustega;

= et t6otajad moistavad tasustamise pdhimdtteid ning palga ja t66 vaartuse seost.

Direktiivi kohaselt peab td6andja suutma selgitada, kuidas t66de hindamisel neid kriteeriume
ehk hindamise faktoreid kasutati ning kuidas otsus mdjutas tasu kujunemist. Metoodika toetab
neid ndudeid, kuna on Ules ehitatud neljale direktiivis ndutud faktorile: oskused, pingutus,
vastutus ja tootingimused.

Mida see tahendab tooandjale?
Labipaistvuse ja vordse tasu tagamiseks peab to6andja suutma:

= hinnata t6id selgete kriteeriumide alusel, mis on dokumenteeritud ja mdistetavad;

= pdhjendada, miks Uks t66 kuulub teisega vorreldes kérgemasse vdi madalamasse
palgaastmesse;

= selgitada tdotajatele tasustamise pohimdtteid ja karjaarivbimalusi;

= vajadusel analliusida ja korrigeerida olukordi, kus vérdvaarse t06 eest makstakse erinevat
tasu.

Toode hindamine aitab taita kdiki neid kohustusi, ennetada riske ja kujundada organisatsioonis
diglasemat, usaldusvaarsemat ja labipaistvamat palgapoliitikat.
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2. Toode hindamise eesmark ja ulatus

Mis on toode hindamine?

Tédde (voi ametikohtade) hindamine on personalijuhtimises kasutatud stistemaatiline analts,
millega kirjeldatakse ja hinnatakse erinevaid t66ga seotud kriteeriume, et maarata téode
suhteline vaartus organisatsioonis. To6de vaartust on vdimalik kasutada organisatsioonis
diglase tasu maaramiseks.

Oluline on markida, et todde hindamine ei arvesta t66turu palgataset ega konkreetse to6taja
individuaalseid omadusi voi tulemuslikkust. Hinnatakse ametikoha ehk t60 sisu ja olemust,
tuginedes objektiivsetele kriteeriumidele, mis on kaesolevas metoodikas jaotatud nelja faktorite
ruhma nii, nagu nduab palkade labipaistvuse direktiiv:

= oskused;
= pingutus;
= vastutus;
= tootingimused.

Toode hindamise kaigus tuleb meeles pidada, et see ei ole tootajate tootulemuste hindamine.
Tdode hindamine keskendub t606 sisule ja selle olemusele; téétajate hindamine analtusib
tootajate sooritust ja tootulemusi neile seatud eesmarkide ning ootustega vorreldes.

Tabel 1. T60de ja todtajate hindamise erisused.

Téode hindamine Tootajate hindamine

T66 (ametikoha) suhtelise
vaartuse leidmine

Tdotajate todtulemuste hindamine

Palgastruktuuri loomine ning Tootajate soorituse jargi eristamine ja
toodele diglase tasu maaramine  premeerimine

LVIETG R Milline on t00 suhteline vaartus Milline on olnud iga tootaja todsooritus ja
organisatsioonis tulemuslikkus

Metoodika, mida tdédde hindamiseks kasutatakse, peab keskenduma ametikohale ja selle sisule
ning peab hoidma hindamisprotsessi sooneutraalse, labipaistva ja jarjepidevana, et tagada
toode vaartuse objektiivne hindamine kogu organisatsioonis.
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2.1. Miks on toode vaartuse hindamine vajalik?

Tdode hindamine on aluseks palgasusteemi diglasemale ja labipaistvamale kujundamisele ning
toetab mitut personalijuhtimise eesmarki:

Palkade sisemine 6iglus. T66de hindamine annab viisi, mille pdhjal vorrelda vordse
vaartusega to6de tasustamist ja tuvastada voimalikke kdrvalekaldeid. Samuti saab
analuisida, kas suurema vaartusega t66d on kérgemalt tasustatud. Selline analtis on
aluseks diglasele tasustamisele.

Libipaistvad ja jarjepidevad otsused. Uhtsetel ja objektiivsetel alustel tehtud td6de
hindamine, kasutades kindlaid faktoreid, aitab vahendada subjektiivsust ja valtida véimalikku
varjatud soolist kallutatust. See lihtsustab otsuste pohjendamist ning on toeks sisemiste voi
valiste auditite labiviimisel.

Todde nouete ja ootustega arvestamine. To6de hindamise metoodika aitab tuua esile seni
potentsiaalselt alahinnatud t66de aspekte (nt t66 kaigus vajalik emotsionaalne pingutus), et
hinnata t6id koiki olulisi kriteeriume arvestades.

Organisatsiooni konteksti peegeldamine. Metoodika vdimaldab paindlikku lahenemist eri
organisatsioonidele — faktoritele erinevate kaalude maaramine aitab hindamist kohandada
organisatsiooni vajadustega, sailitades samas metoodika Uhtsuse.

Palgasiisteemide loomine. Hindamist kasutatakse t66de keerukuse maaratlemiseks,
palgasiUsteemide Ulesehitamiseks ning sisemise palgadigluse anallusimiseks. See toetab ka
tootajate karjaarijuhtimist, selle alaseid arutelusid ning tasustamist.

Riskide juhtimine. T66de hindamine aitab personalijuhtimises riske maandada, luues
objektiivse ja labipaistva aluse tasustamise ja otsuste pohjendamise jaoks ning vahendades
seelabi soolise palgaldhe, subjektiivsete otsuste ja digusvaidluste riski.

Hindamispohimotted, mida tuleb jalgida objektiivseks hindamiseks

Toode hindamise usaldusvaarsus soltub labipaistvatest ja Uhtsetest pohimdbtetest ning nende
jarjekindlast rakendamisest.
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Sooneutraalsus ja 6iglus. Hinnake t606 sisu, mitte ametinimetust, olemasolevat t66tajat voi
vdimalikke stereotiilpe (pikemalt 6. peattkis).

Kaasatus ja labipaistvus. Td0 sisu anallUsides tooge valja ka varasemalt potentsiaalselt
alahinnatud aspekte (nt vaimne pingutus véi psuhholoogiliselt keeruline tookeskkond).
Mitmed vaatenurgad. Hindamist peaks tegema mitmekesi (nt hindamisgruppi kasutades), et
hindajate vaatenurgad oleks mitmekesised ning seelabi suudetakse margata ja valtida
vBimalikke eelarvamusi.

Organisatsiooni kontekst. Faktoritele seatud kaalud peavad peegeldama organisatsiooni
vajadusi, olulisi kriteeriume ja t66de kooslust.

Jarjepidevus. Sarnast |ahenemist tuleb kasutada kdigile tdddele. Soovitav on alustada
pohirollide hindamisest, kuna neid on organisatsioonis tavaliselt kdige rohkem ja nende sisu
tunnevad kdik hasti. Hilisemaid hindamistulemusi saab seejarel nende pdhirollidega vorrelda
ning nende alusel kalibreerida.

Avatus muutustele. To0de hindamisi tuleb regulaarselt ajakohastada, eriti suurte
organisatsiooniliste muutuste jarel.




Milliseid meetodeid toode hindamiseks kasutatakse?

Rahvusvahelises praktikas kasutatakse peamiselt kahte lahenemist: klassifitseerimist ja punkt-
faktor meetodit.

= Kilassifitseerimine: To0d jagatakse eelnevalt maaratletud kategooriatesse vdi klassidesse,
mis Kirjeldavad to0 uldist keerukust ja vastutuse taset. Iga tood vorreldakse kategooriate
kirjeldustega ja asetatakse sobivasse klassi.

= Punkt-faktor meetod: T66de vaartus maaratakse punktide kogumina, hinnates t66d kindlate
faktorite kaupa. Iga faktori sees on maaratletud tasemed koos punktivahemikega.
Lépptulemus saadakse koigi faktorite punktide summeerimisel.

Punkt-faktor meetod on kooskdlas Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiiviga, mille
kohaselt peab t60de vaartuse hindamine tuginema sooneutraalsetele, selgelt maaratletud
kriteeriumidele ja vbimaldama toode vordlemist objektiivsel alusel.

Kokkuvéttes on toode hindamine aluseks diglasele ja labipaistvale palgasusteemile. Korrektselt
rakendatud, sooneutraalne ja susteemne hindamismetoodika aitab tagada, et t66 vaartust
hinnatakse sisuliste ja objektiivsete kriteeriumite, mitte eelarvamuste, ametinimetuste voi
tootajate isiklike omaduste pdhjal.
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3. Metoodika ulevaade

Eestile kohandatud t66de hindamise metoodika pdhineb punkt-faktor lahenemisel, mis
vdimaldab hinnata t6id objektiivsete ja labipaistvate kriteeriumite alusel ning vahendab
subjektiivse tdlgenduse vbéimalust.

lga ametikohta analluusitakse eraldi, tuginedes neljale faktorite rihmale, mille kaudu kujuneb t66
vaartus selle sisu, mitte ametinimetuse vdi tootaja isikuomaduste pdhjal.

Igal pdhifaktoril on 2—4 alamfaktorit: igal alamfaktoril on kirjeldatud kuus taset, millele on
maaratud punktid vastavalt faktoritele maaratud kaaludele (vt Tabel 2).

To0 vaartus saadakse koigi faktorite juures maaratud tasemete punktide summeerimisel.
Maksimaalselt on iga t66 hindamisel véimalik maarata kuni 1000 punkti.

Tabel 2. Eesti metoodika faktorite tUlevaade.

Pohifaktor ja selle Alamfaktor
voimalik kaal

Oskused (25-40%) Teadmised ja kogemus
Flusilised voimekused
Koostdo ja suhtlemisoskused
Probleemide lahendamine
Pingutus (15-30%) Vaimne pingutus

FUUsiline pingutus
Emotsionaalne pingutus
Vastutus (25-40%) Vastutus otsuste eest
Vastutus inimeste eest

Vastutus ressursside eest

Tootingimused Fuusiline keskkond
(5-15%)
Psuhholoogiline keskkond

Hindamise labiviimiseks on juhendiga kaasas Exceli-pdhine todriist, milles on véimalik hindamist
labi viia ja tulemusi salvestada.
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4. Hinnatavad faktorid

Eesti metoodika koosneb kokku 12-st alamfaktorist, mis on jagatud nelja faktorite gruppi.

1.
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OSKUSED

1.1. Teadmised ja kogemus: Hindab t60ga seotud teadmiste taset, ulatust ja ajakohasust,
mis on vajalikud rolli nduete taitmiseks séltumata sellest, kas need on omandatud
hariduse, valjadppe, t66- vdi elukogemuse kaudu.

1.2.Fuusilised voimekused: Hindab t66ks vajalikku peenmotoorikat, kde-silma koostddd ja
sensoorset tajutdpsust, mis on olulised kiiruse ja/vdi tapsuse saavutamiseks ning
erinevad flusilisest pingutusest.

1.3.Koosto0 ja suhtlemisoskused: Hindab suhtlemise iseloomu ja intensiivsust, mis on
vajalik teabe edastamiseks, kohandamiseks, veenmiseks, labiraakimiste pidamiseks ning
suhete loomiseks erinevate sise- ja valisosapooltega.

1.4.Probleemide lahendamine: Hindab oodatavat analtusioskust, otsustusvéimet ja
loovust, mida kasutatakse uute voi keerukate probleemide lahendamisel alates
olemasolevate lahendusvariantide valikust kuni uute, laiemat mdju omavate
lahenemisviiside kujundamiseni.

PINGUTUS

2.1.Vaimne pingutus: Hindab t60ks vajalikku pusivat keskendumisvdimet,
tahelepanelikkust, visuaalset fookust ja vaimse pingutuse intensiivsust, sealhulgas kdrge
keskendumise perioodide kestust ja sagedust.

2.2.Fuusiline pingutus: Hindab t606ks vajalikku fuusilist pingutust, jdudu, koordinatsiooni ja
kehahoiu koormust, mis Uletavad tavaparase istumise, seismise voi kdndimise taseme.
Arvesse voetakse ka korduvad liigutused ja kasitsitod nduded, mida sageli nende
ametite puhul, millel to6tavad peamiselt vaid naised, alahinnatakse.

2.3.Emotsionaalne pingutus: Hindab kokkupuudet emotsionaalselt pingeliste olukordadega
ning pidevat eneseregulatsiooni, mida need néuavad (nt kriisis kliendid, eluldpuhooldus,
konfliktide leevendamine), ja arvestab labipdlemise riski piisava toe voi jarelevalve
puudumisel.

VASTUTUS

3.1.Vastutus otsuste eest: Hindab tehtud voi oluliselt mdjutatud otsuste ulatust ja tagajargi,
sealhulgas nende pddratavust, parandamiseks vajalikku kulu ja pingutust ning moju
eesmarkidele, ohutusele, mainele voi nduetele vastavusele.

3.2.Vastutus inimeste eest: Hindab vastutust teiste juhendamise, koordineerimise,
mentorluse, arendamise, jarelevalve voi juhtimise eest, arvestades nii ametlikku
alluvussuhet kui ka mitteametlikku moju Uksikisikute, tiimide voi funktsioonide tasandil.




3.3. Vastutus ressursside eest: Hindab vastutust finants-, materiaalse ja teabevara
kasutamise, kaitsmise, poliitikate ja protseduuride kujundamise, jarelevalve ning
riskijuhtimise (sh konfidentsiaalsuse ja regulatiivsete riskide) eest otsese kontrolli voi
otsustava mdju kaudu.

4. TOOTINGIMUSED

4.1.Fuusiline keskkond: Hindab kokkupuudet ebamugavate voi ohtlike toéotingimustega (nt
mdira ja vibratsioon, kemikaalid, tolm, aarmuslikud temperatuurid, ebasoodsad
ilmastikuolud) ning seda, mil maaral saab riske maandada.

4.2.Psuhholoogiline keskkond: Hindab stressiallikate sagedust ja intensiivsust (nt
vastuolulised ndudmised, vaenulikud vdi pinges osapooled, eraldatus, ebauhtlane
té6tempo) ning nendest tulenevat pinget ja moju t60 ja eraelu tasakaalule.

Iga faktori juures on kirjeldatud kuut taset, alates lihtsamast kuni kdige keerulisemani (vt naidet
Tabel 3). Lisaks on valja toodud méned naited ametikohtadest, millele see tase vdiks tluupiliselt
sobida.

Tddde hindamisel tuleb iga faktori juures valida hinnatavale t6dle kdige sobilikum tase.
Kirjeldused on uldised, et katta erinevaid rolle ja tegevusvaldkondi, mistdttu need ei pruugi
ideaalselt kirjeldada konkreetse hinnatava t66 néudeid vdi vastutust. Seetdttu tuleks valida tase,
mis sobib ~80% ulatuses.
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Tabel 3. Naide faktori tasemete kirjeldustest — faktor 1.1 ,Teadmised ja kogemus®.

Taseme kirjeldus Naited toodest

Vajalikud on vaid pdhiteadmised, mida saab Kiiresti Postiljon, andmesisestaja,

omandada luhikese valjabppe voi konkreetse laoassistent,

tooalase juhendamise kaigus. klienditeenindaja, abitddline,
abikokk, pakendaja

Poéhiharidus voi Uldine kutsealane ettevalmistus;

tooulesanded opitakse kiiresti selgeks juhendaja toel.

Vajalikud on pohilised kutsealased vai erialased Kontoriassistent, laborant,
teadmised, mida rakendatakse kehtestatud tookorra  muugispetsialist, varbaja,
raames. kasutajatoe spetsialist,
juhilubadega kuller,
Kutsekeskharidus voi erialane taiendusdpe ning kuni  téstukijuht, turvatdodtaja,
aasta varasemat tookogemust. tootmisoperaator, abidpetaja

Vajalikud on pdhjalikud teoreetilised teadmised Tarkvaraarendaja,
valdkonnas, mis véimaldavad iseseisvalt rakendada  raamatupidaja, personali- voi
erialaseid meetodeid ja toovahendeid. turundusspetsialist, analuutik,
insener, projektijuht,
Bakalaureusekraad (BSc/BA) voi sellega vérreldav haigladde, jurist, lasteaia- ja
tookogemus. huvikoolidpetaja,
kvaliteedispetsialist

Vajalikud on pdhjalikud voi spetsialiseeritud Kohtujurist, audiitor,
teadmised, mis eeldavad pidevat tadiendamist ja vaneminsener, pstuhholoog,
professionaalselt iseseisvat otsustusvdimet. finantskontroller,

fusioterapeut, tldhariduskooli
Magistrikraad (MSc/MA) vai tunnustatud erialane ja kutsedppeasutuse dpetaja
kutsekvalifikatsioon.

Vajalikud on kdrgtasemel teadmised ja asjatundlikkus Teadur, arst, andmeteadlane,
koos laia valdkondliku vaatega, mida rakendatakse uurimisinsener,
uute meetodite valjatootamisel véi kohandamisel. tootearenduse juht

Doktorikraad vai pikk ja pdhjalik erialane kogemus;
tunnustatud asjatundlikkus oma valdkonnas.

Vajalikud on distsipliine Uhendavad ja muutust loovad Meditsiinijuht, peaarst,
teadmised, mis kujundavad umber valdkonna professor

seniseid moisteid ja maaravad selle strateegilise

suuna.

Valdkonda kujundav sugav ja tunnustatud
asjatundlikkus; mdju ja eestvedamine mitmel erialal.
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Eesti tddde hindamise metoodika juhendmaterjal = 12

5. Hindamise labiviimine

Toode hindamine peab toimuma susteemselt ja Iabipaistvalt. Kokkuvétlikult tasub paika panna:

EESMARK JA ETTEVALMISTUS

= Maara tédde hindamise eesmaérk (nt uue palgasisteemi loomine vdi olemasoleva
korrastamine, rollide vérdlus).

= Maara projektijuht ja moodusta hindamisgrupp, kuhu kuuluvad juhid ja vétmeisikud. See
vbib ka olla 2-4 inimest olenevalt ettevdtte suurusest (nt ainult juhatuse liikkmed ning
personalijuht véi projektijuht).

= Tutvusta projekti ja todde hindamiseks kasutatavaid kriteeriume tddtajate esindajale (tema
olemasolul).

= Toodtajate esindaja ei pea osalema hindamistel, aga peab olema kursis planeeritava
meetodi ning kasutatavate kriteeriumitega.

= Vali hinnatavad 166d — vajadusel esmalt tiipametikohad, mis esindavad erinevaid t6dliike.

= Koosta ajakava ja korralda hindamisgrupi koolitus, mille kaigus tutvutakse metoodikaga.

P
o
HINDAMISPROTSESS

= Enne t66 hindamist koonda olemasolev teave ametikoha kohta — ametijuhend vi t66 sisu
kirjeldus ning vajadusel juhi sisend.

= Hindamist alustades tutvu hinnatava té6ga (eesmérk, pdhillesanded, nduded).

= Hindamine toimub metoodikas méaaratud faktorite alusel.

= Hindamist on soovituslik teha "Ulevalt-alla" ehk alustada juhtivate ametikohtade
hindamisest ning liikudes seejérel organisatsioonistruktuuris allapoole.

= Hinnatakse alati t66d, mitte inimest, st lahtutakse ametikoha sisust, mitte selle téitja
sooritusest.

= Hindamistulemused dokumenteeri todriista tabelis koos pdhjendustega.

= Paéarast hindamist vaata tulemused thtlustamise kaigus Ule.

= Arutelud ja vahetulemused on konfidentsiaalsed.
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HINDAMISE LABIVIIMISE ETAPID

¢ ™y
1. Projektijuhi ja hindamisgrupi maaramine

. A

' ™y
2. Metoodikaga tutvumine ja tédde kohta info kogumine

p
3. Todde hindamine metoodika alusel

4. Tulemuste valideeriming, uhtlustamine ja kvaliteedikontroll

5. Tulemuste rakendamine palgasisteemis

Toode hindamist soovitame tungivalt 1abi viia kollektiivselt ning alustada juhtivatest
ametikohtadest. Hindamisgrupp hindab organisatsiooni tdid kdigi faktorite alusel, arvestades
sisendeid ning tuginedes metoodikas toodud kirjeldustele ja naidetele. Kollektiivne hindamine
aitab valtida Uksikisiku subjektiivsust ning toob valja erinevad arvamused sama t60 sisu kohta.

Igale otsusele lisage luhike pdhjendus, mida saab hiljem kasutada tulemuse selgitamiseks.
Kommentaaride lisamine on eriti oluline juhtudel, kui méni ametikoht taidab taiendavaid
Ulesandeid. Ajutisi lisatlesandeid ei peaks hindamises arvestama, kuid pusivate, teisest
valdkonnast, lisallesannete puhul tuleb arvestada, millised on hinnatava ametikoha poéhilised
ootused ja valikud ning kompetentsid.

Parast toode hindamist vorrelge ja kalibreerige tulemusi sarnaste rollidega ning tuvastage
vdimalikud ebakdlad. Dokumenteerige kdik tehtud sammud ja otsused, et tagada jarjepidevus,
neutraalsus ja vbimalus tulemusi vajadusel hiljem auditeerida.
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5.1. Organisatsiooni vajadustega arvestamine

Metoodika on paindlik ning véimaldab arvestada iga organisatsiooni eriparaga faktoritele
maaratud kaalude kohandamise kaudu. Kaalud moodustavad omakorda aluse punktiskooridele,
mis maaratakse iga faktori Idikes.

Tabel 4. Faktorite gruppide kaalud.

Faktorite grupp Soovituslik kaal, mida voib
muuta

40% 33%

15% 30% 24%

Tootingimused 5% 15% 10%

Hindamise tOoriistas on kasutatud soovituslike kaale, mida saate lubatud raamides muuta. Iga
faktori kohta on valja toodud minimaalne ja maksimaalne véimalik kaal, et tagada metoodika
jarjepidevus ja objektiivsus.

Soovituslikud kaalud on kujundatud nii, et need sobiksid véimalikult paljudele
organisatsioonidele ning tagaksid tasakaalu oskuste, pingutuse, vastutuse ja to6tingimuste
vahel. Nende kasutamine vdimaldab organisatsioonil esmalt metoodikat mdista ja katsetada,
enne kui tehakse sisulisi kohandusi.

Organisatsioonidel, kes puutuvad t66de hindamisega kokku esmakordselt, soovitame kasutada
soovituslikke kaalusid, sest kaalude muutmine eeldab head arusaama metoodika loogikast ja
vOib varajases etapis viia tasakaalustamata tulemusteni, mis moonutavad t66de omavahelist
vordlust ja raskendavad tulemuste tdlgendamist.

Praktikas tahendab faktorite kaalude muutmine seda, et osa t66 omadusi mdjutab t66 |6pphinnet
rohkem kui teised. Mida suurem on faktori kaal, seda suurem mdoju on sellel t66 vaartuse
kujunemisele ning ametikohtade omavahelisele jarjestusele. Kaalusid on méistlik muuta
olukorras, kui organisatsioonil on konkreetsed ootused mdne faktori osas, mille osas ei tehta
jareleandmisi. Naiteks advokaadi- vdi inseneriblrood vdivad soovida suurendada faktori
"Teadmised ja kogemus" kaalu. Lisaks vdivad rasketddstuse ettevotted suurendada kaalusid
jargmistel faktoritel: 1.2. Fuusilised véimekused, 2.2. Fuusiline pingutus ja 4.1. Fuusiline
keskkond.

Oluline on, et kasutate kokkulepitud kaalusid labivalt kdigi tddde hindamiseks. Neid ei tohi muuta
eraldi iga t60 jaoks. Kui kaalusid rakendatakse ebauhtlaselt v6i muudetakse hindamise kaigus,
ei ole tulemused enam omavahel vorreldavad ning see vdib viia ekslike jareldusteni toode
vaartuse kohta.
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6. Kvaliteedi ja sooneutraalsuse kontroll

Toode hindamise kvaliteet ja usaldusvaarsus sdltuvad hindamise labipaistvusest,
jarjepidevusest ja sooneutraalsusest. Objektiivne hindamine tdhendab, et t66d hinnatakse selle
sisu, mitte ametinimetuse, td6taja soo, staatuse ega tootaja isiklike omaduste pdhjal.

Hindamise neutraalsus

Sooneutraalsus tahendab, et hindate t66 olemust, mitte seda, kes on seda tuupi rolli
traditsiooniliselt taitnud. TOO vaartus ei séltu sellest, kas selle taitjaks on tuupiliselt naine voi
mees, vaid millist pingutust, vastutust ja oskuseid roll nbuab ning millistes to6tingimustes seda
tegema peab.

Tuulpilised riskid:

= “Naiste todde” (nt hooldus, klienditugi, personalitéd) alahindamine, sest need sisaldavad
emotsionaalset ja suhtluspingutust, mida sageli kasitletakse lihtsama to0na vdi iseenesest
moistetava oskusena.

= “Meeste toode” (nt tehnika, ehitus, juhtimine) Glehindamine, sest need seostuvad fuusilise
jou, tehniliste oskuste vdi strateegiliste otsustega.

= Oletus, et juhtimine on alati keerukam kui klientide ndustamine vdi et fliUsiline pingutus on
alati raskem kui emotsionaalne t66.

Ajalooliselt on tulpiliselt naiste poolt tehtavaid t6id alahinnatud. Jargnevalt on valja toodud
mdned naited sageli alahinnatud aspektidest. Naited ei ole ammendavad ning nende eesmark
on aidata hindajatel margata t66 sisu osi, mis vdivad vaid ametinimetusest, formaalsest
haridusest vdi traditsioonilistest rolliootustest Iahtudes jaada tahelepanuta.

Oskused

=  Suhtlemis- ja empaatiaoskused laste, patsientide ja teiste tundlike sihtrihmadega
tootamiseks. Oskus kohandada suhtlust ja toovétteid erinevate sihtrihmade (nt lapsed,
eakad, erivajadustega inimesed, arritunud kliendid) vajadustele.

= Kaeline osavus erinevate masinate kasutamisel ja tegevuste kaigus (sustide tegemine,
osade kokkupanemine, massaazid vdi ravimeetodid, dmblemine).

= Kirjade, lepingute, dokumentide, juhendite jms koostamine. Keeleline tapsus ja vastutus
ametlikes vdi tundlikes olukordades (nt valeinfo valtimine, korrektne sdnastus).

= Arhiivi- ja failisisteemide loomine ning haldamine. Aruannete ja esitlusmaterjalide
vormindamine.

= Oskus tootada kehtestatud reeglite ja protseduuride piires olukordades, kus eksimisruum on
vaga vaike (nt tervishoid, sotsiaalhoolekanne).

Pingutus

= Pikaajaline keskendumine arvutiekraanile.
=  T66 mitme inimese vOi osakonna jaoks korraga ja eri tahtaegadega. T60 tempo hoidmine
olukorras, kus td6koormus on ebaregulaarselt jaotunud voi raskesti prognoositav.
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Psuhholoogiline ja emotsionaalne tugi klientidele, patsientidele voi lastele.

= Suhtlemine agressiivsete vdi ebastabiilsete inimestega. Pidev vajadus emotsioone kontrollida
ja professionaalset hoiakut sailitada ka pingelistes v6i ebameeldivates olukordades.

= Koostdo eri osapooltega ilma otsese juhtimisdiguseta.

= Mitme ulesande taitmine samaaegselt. Vastutus reageerida kiiresti ootamatutele
olukordadele ilma taiendava ettevalmistuseta.

= Fausiline koormus (nt laste vdi patsientide tdstmine, sundasendites té6tamine).

Vastutus

= Tundliku info (nt to6tajate kohta kaiv teave, arisaladused, koondamised) konfidentsiaalsuse
tagamine.

= Otsuste tegemine olukordades, kus puuduvad selged juhised ja kus eksimustel vbivad olla
pikaajalised tagajarjed.

= Koosolekute ja konverentside logistika korraldamine.

= Eakate hooldamine ja laste 6petamine, uute tdotajate valjadpe ja juhendamine.

= Vastutus teiste inimeste turvalisuse, heaolu v6i arenguvdimaluste eest, ka ilma ametliku
juhistaatuseta.

=  T606 koordineerimine; ajakavade, protsesside ja varude haldus.

= Vastutus organisatsiooni maine ja usaldusvaarsuse eest klientide, patsientide voi avalikkuse
ees.

Tootingimused

= Mura ja rahvarohkuse tekitatud stress.

= Kokku puutumine haiguste ja nakkustega.

=  T60 keskkondades, kus privaatsus ja taastumisvdimalused on piiratud.

= Klientide kaebustest vdi pingelistest teenindussituatsioonidest tulenev stress.

= Monotoonsed Ulesanded, ebaregulaarsed td6ajad, 66t60.

=  Mitmekesised ja ettearvamatud tooulesanded.

= Piiratud véimalus tdopaeva jooksul pause teha vdi tootempot reguleerida.

= Kokkupuude kahjulike ainetega (nt puhastusvahendid, kemikaalid) ning nende potentsiaalne
mdju tdotaja tervisele.

6.1. Kvaliteedikontrolli sammud

=  Kahekordne voi kollektiivne hindamine: Iga ametikohta hinnake vahemalt kahe hindajaga.
Uhise arutelu kaigus valja tulevad erinevused aitavad tuvastada alateadlikke eelarvamusi.

= Regulaarne kalibreerimine: Korraldage vahemalt kord aastas kalibreerimisvoor, kus
vordlete hiljutisi hindamisi ning kontrollite, kas sarnaste td6de hindamise tulemused on
kooskodlas.

= Hindamiste dokumenteerimine: Kdigi todde hindamised peavad olema pdhjendatud.
Hindaja peab kirjalikult markima, miks konkreetne tase valiti ja millistele tdenditele see
tugines. See aitab hillem selgitada otsuseid ja valistab subjektiivse ehk tunde jargi
hindamise.
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Objektiivsust tostvad soovitused

Hinda to0 sisu, mitte ametinimetust.

lga t66d, mis sisaldab ametinimetuses sdna "juht", ei peaks automaatselt kdigis faktorites
kérgemalt hindama kui “ndustajat” - vimane vdib igapaevaselt lahendada kbrge pingega ja
emotsionaalselt raskeid olukordi, mida tavaparases kontorikeskkonnas paiknev ametikoht ei
pea taluma (kliendid, ebamugav tédkeskkond jms).

Laienda oskuste maoistet.

Arge keskenduge ainult formaalsele haridusele. Hinnake teadmisi ja oskusi, séltumata
sellest, kuidas need on omandatud — naiteks varasema to66alase kogemuse voi praktika
kaudu. Naide: sekretari to6 eeldab sageli keeleoskust ning infohalduse ja kommunikatsiooni
oskust, mida traditsiooniliselt alahinnatakse, kuna neid peetakse “naistele loomulikeks
oskusteks”.

Tunnusta emotsionaalset ja vaimset pingutust.

FlUsilise pingutusega samavaarselt tuleb hinnata emotsionaalset ja vaimset pingutust, mida
eeldavad naiteks hariduse, tervishoiu ja klienditeeninduse ametid.

Naide: sotsiaaltootaja, dpetaja voi hooldusde tO0 sisaldab regulaarset stressi, emotsionaalse
toe pakkumist ja vastutust inimeste heaolu eest. Neid aspekte tuleb hinnata samavaarselt
fUusilist koormust sisaldavate t6ddega.

Hindamisel valdi ainult hierarhiast tulenevat vastutust.

Hindamisel ei tohi piirduda inimeste arvu vdi ametitasemega. Paljudel seni valdavalt naiste
poolt taidetud té6del on suur vastutus, mis ei ole seotud juhtimistasandiga (nt laste
turvalisus, patsiendi tervis, konfidentsiaalsete andmete to6tlemine). Seetdttu voib toddele
maarata eri faktorites (nt pingutuse vdi oskuste puhul) kdrgemad tasemed kui nende
juhtidele.

Hinnake tootingimusi terviklikult.

Tootingimusi tuleb kasitleda nii fulsilise kui psuhholoogilise keskkonna kaudu. Naited: mura,
korduvad liigutused, haiguste riskid (fUusiline keskkond); avalik suhtlus, 66t60, isolatsioon,
psuhholoogiline pinge, seksuaalse ahistamise risk (pstihholoogiline keskkond).

Kaasake erinevast soost hindajaid.

Soovituslik on véimalusel luua sooliselt tasakaalustatud hindamisgrupp, et tuua valja
mitmekesisemad vaatenurgad.

Sooneutraalsuse tagamine tdhendab, et tédde hindamise kaigus ei maarata tasemeid
eelarvamustest ja stereotuupidest tulenevalt kallutatult. Naitena saab tuua olukorra, kus t6odele,
mida teevad valdavalt mehed, maaratakse labivalt kdrgemad tasemed pingutuse voi vastutuse
eest. Kui selgub, et naiste enamusega ametid saavad enamasti madalamaid punkte ja meeste
enamusega ametid kérgemaid (voi vastupidi), viitab see vdimalikule kallutusele, millega tuleb
tegeleda.
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7. Hindamise tulemuste kasutamine

Toode hindamise eesmark ei ole ainult to6 vaartuse maaramine, vaid nende tulemuste
kasutamine organisatsiooni palgaststeemi ja personalijuhtimise otsuste toetamiseks.
Hindamistulemused loovad aluse diglasemale ja labipaistvamale tasustamisele.

Toode hindamise tulemusi tuleks kasutada organisatsiooni sisemise palgadigluse
analtuusimiseks. Kui vordse vaartusega toid tasustatakse erinevalt, tuleb selle péhjuseid
analuiusida. Erinevuste pdhjendused tuleb dokumenteerida ja vajadusel t66tasu korrigeerida
vastavalt vordse tasu pohiméttele.

7.1. Seos palgasiusteemiga

Tdode hindamise tulemuseks on igale ametikohale vastav punktisumma, mis valjendab t66
suhtelist vaartust. Seda tulemust saab kasutada jargmiste sammude jaoks:

= Palgaastmed: Td6d, mille punktisummad jadvad sarnasesse vahemikku, saab grupeerida
kokku. Nii moodustuvad t66 vaartusel péhinevad palgaastmed (nt palgaaste 1: kuni 300
punkti, palgaaste 2: 301-450 punkti jne).

= Palgavahemikud: Igale palgaastmele saab maarata palgavahemiku, mis defineerib
miinimumi ja maksimumi, mida sellise vaartusega to0dele pakutakse. Palgavahemiku
maaramisel tuleks arvestada t66 vaartust, turuolukorda ja organisatsiooni palgapoliitikat.

= Uue ametikoha hindamine: Uute v6i muudetud ametikohtade lisamisel saab punktisumma
jargi maarata vastava palgataseme, tagades susteemi jarjepidevuse.

Palgaastmete loomine

Toode hindamise punktisusteemis on vdimalik maarata maksimaalselt 1000 punkti. Luues toode
hindamise alusel palgasusteemi, tuleks defineerida selgelt eristatavad palgaastmed. Lisaks
peab arvestama, et palgaastmed kataks kdik voimalikud to6de vaartuse punktid, isegi kui neid
toid hetkel organisatsioonis ei esine. Palgaastmete eesmark ei ole katta praeguste tootajate
palgatasemeid, vaid luua struktuur, mis vdimaldab vorrelda erinevate t66de tasusid omavahel
ning toetab pdhjendatud palgaotsuseid ka tulevikus.
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Tabel 5. Naidis palgaastmete ja punktivahemike jaotuse kohta.

Palgaaste Punktivahemik Toodde iseloomustus

Lihtsad ja rutiinsed t66d, mis nduavad pohilisi teadmisi ja
toovotteid. Vahene vastutus ja otsustusdigus.

301450 T66 nduab kutsealaseid teadmisi ja kogemust, iseseisvust oma
toovaldkonnas.

451-600 To0 eeldab erialaseid teadmisi ja iseseisvat vastutust oma
tulemuste eest.

601-750 Tiimijuhid, spetsialistid ja eksperdid, kes teevad keerukamaid
otsuseid ja ndustavad teisi. Méddukas juhtimis- voi
arendusvastutus.

751-900 Juhtivad voi kérgelt spetsialiseeritud rollid, kes juhivad tiime voi

projekte. Suur otsustusodigus.

901-1000 Strateegilised ja tippjuhtimise tasemel rollid, millel on otsustav
madju organisatsiooni tulemusele.

Palgaastmete arv séltub organisatsiooni suurusest ja tdoode arvust. Vaiksemad organisatsioonid
voivad hakkama saada viie palgaastmega, suured voivad kodikide vajalike tasemete eristamiseks
vajada 10 palgaastet. Oluline on, et palgaastmed oleks pdhjendatavad.

7.2. Vordvaarsete toode tasude vordlus

Palkade Iabipaistvuse direktiivi jargi peab organisatsioon suutma tdendada, et vordvaarsete
toode eest makstakse vordvaarset tasu. Selleks tuleks hindamistulemusi kasutada jargmiselt:

Selgita valja vordvaarsed tood: To6d, mida on hinnatud vérdse punktisummaga.

Palkade vordlus: Vordle vordvaarsete toode tegelikke palgatasemeid (taiskohale taandatud
arvudena, et tagada voérreldavus).

Erinevuste pohjendamine: Kui tasude erinevus uletab 5%, tuleb dokumenteerida
objektiivne pdhjus (nt teatud valdkonnad on t66jouturul selgesti erinevalt tasustatud,
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spetsiifilised oskused, eritingimused). Kui objektiivseid pdhjusi ei ole, tuleb tasusid
korrigeerida.

Lisaks saab hindamise tulemuste alusel analuusida, kas palgad on seoses t00 vaartusega.
Naiteks sobib selleks t6dde vaartuse ning nendele maaratud palkade jargi graafiku loomine.

8000
6000
Vaérdvaarsed tood
(400 punkti) on
tasustatud erinevalt
X 4000 ®
o
I Vaiksema vaartusega
o t66 saab suuremat palka
kui kérgema vaartusega
too
2000
0
0 200 400 600 800
Too vaartus

Naidiselt on naha, kuidas vérdvaarsed t66d (400 punkti) on tasustatud erinevalt ning vajaks
anallidsi. Sarnaselt on naha, et vaiksema vaartusega t66 saab suuremat palka kui kérgema
vaartusega to0.

Palkade erinevus ei tahenda, et tegemist oleks koheselt diskrimineerimise vdi ebadiglase
tasustamisega. Vajalik on iga olukorra anallus, et naha, kas palgaerinevused on objektiivselt
pohjendatud. Naiteks vdib palgaerinevus tuleneda sellest, et Uks inimene on valdkonnas uus ja
teine pikaaegse kogemusega. Lisaks vdib erisus tuleneda tootajate tdosooritusest, kus parema
sooritusega tdotajaid on kérgema palgaga premeeritud. Samuti vdivad erisused tuleneda
to6jouturu olukorrast, kus teatud tdokohtade taitmine (nt tarkvaraarendus) on keerulisem
tulenevalt kandidaatide néudluse ja pakkumise olukorrast. Oluline on, et nende kriteeriumite
kasutamist oleks tdotajatele selgitatud ning erisused ei seaks Uhest soost tootajaid sisteemselt
kehvemasse olukorda.

Kdik vordvaarsete toode tasude vordluse kaigus tehtud anallusid, jareldused ja otsused tuleb
dokumenteerida. See toetab labipaistvust, vbimaldab hilisemat jarelevalvet ning on oluline nii
tootajate teavitamisel kui ka vdimalike jareleparimiste vai vaidluste korral.
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7.2.1. Tulemuste anallius ja jalgimine

Toode hindamise tulemusi tuleb regulaarselt Ule vaadata, et tagada susteemi ajakohasus ja
sooneutraalsus.

Regulaarne analiius: Vahemalt kord aastas on soovitatav Ule vaadata, kas td6de
punktijaotus ja palgatasemed on endiselt kooskdlas t606 sisu ja vastutusega.

Sooline analiius: Seoses direktiivi nduetega tuleb analtusida, milline on sooline jaotus ning
palgaldhe eri palgaastmetes vdi sarnase vaartusega té6de hulgas. Oluliste voi
sustemaatiliste erisuste ilmnemisel tuleb teha plaan, kuidas kallutatus eemaldatakse.

7.2.2. Hindamise tulemuste sidumine juhtimistegevustega

Toode hindamise tulemused toetavad ka teisi personaliprotsesse:

Karjaariplaneerimine ja areng: Tdotajatele tuleks selgitada, kuidas kdrgema vaartusega
to0d eeldavad teatud oskuste ja vastutuse kasvu ning mida nad saavad teha nendele toodele
liikumiseks.

Varbamine ja ametikohtade kujundamine: Hindamissusteemi abil saab uue tddkoha
loomisel maarata realistliku vastutuse ja palgataseme.

7.2.3. Korrigeerimismeetmed

Kui anallUs naitab, et vordse vaartusega todde eest makstakse erinevat tasu, tuleb:
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Valja selgitada erinevuse objektiivsed pohjused — nt spetsiifilised t66tingimused (66t60,
valveajaga té6tamine, valitingimustes téotamine), asukoht, tédkoormus (osa- voi
taiskoormusega td66aeq), t6éturu olukord.

Kui pdhjendus puudub, koostada plaan, mis viib tasustamise kooskdlla tddde vaartusega ja
loob tasude sisemist diglust.




8. Labipaistvus ning dokumentatsioon

Labipaistvus tdode hindamise protsessis on eeltingimuseks, et organisatsioonis usaldus ja
diglustunne tagada.

Hasti korraldatud kommunikatsioon ja sisteemne dokumentatsioon vahendavad vaararusaamu
ning toetavad hindamistulemuste jarjepidevat ja pdhjendatud kasutamist. Jargnevalt oleme valja
toonud mdned soovitused.

1. Selged eesmargid ja metoodika tutvustamine

Hindamise labiviimise eesmargid, kasutatav metoodika ning tulemuste rakendamise pdéhimétted
tuleb tootajatele avada arusaadavalt ja varakult. See aitab tagada, et kéik moistavad, milleks
toode hindamist tehakse ja kuidas see seostub organisatsiooni palga- ja karjaarisusteemiga.
Enne hindamise alustamist tutvustage kasutatavat metoodikat ja pdhimotteid tootajate
esindajale (tema olemasolul).

2. Uhtne ja labiméeldud kommunikatsioon

Hindamisprojekti kommunikatsioon peab olema Uhtne ja jarjekindel. Tutvustage td6tajale
hindamise eesmarke, ajakava ja oodatavaid tulemusi, kuid arvestage, et hindamisprotsessi
uksikasjad ja vahetulemused jaavad hindamisgrupi siseseks to0ks.

3. Tasustamise pohimotete selgitamine

Tdotajad peavad teadma, millistel alustel kujuneb nende té6tasu. Sealhulgas tuleks selgitada,
millised kriteeriumid mdjutavad t66 vaartust ning kuidas seda hinnatakse. Oluline on réhutada, et
toode hindamise eesmark on tagada palgasusteemi diglus ja labipaistvus, mitte hinnata
individuaalset toosooritust. Todsooritust voib mddta ja kasutada palga muutmiseks, kuid see ei
mdjuta ametikoha vaartust voi seda, millises palgaastmes ametikoht paikneb.

Lisaks peate td6andjana jagama td6tajatele kriteeriumid, mida kasutatakse palga ja
palgatasemete kindlaksmaaramisel. Samuti tuleks jagada ka kriteeriumid, mida kasutatakse
palgatdusu maaramisel.

4. Hindamistulemuste esitlus

Hindamistulemused esitage koondkujul (palga)astmete |6ikes, mitte Uksikute ametikohtade
punktivaartustena (vt Tabel 5). Naiteks vbivad Uhes astmes olla erinevad spetsialistide
ametikohad ning teises astmes valdkonnaeksperdid ja esmatasandi juhid. Selline Iahenemine
aitab valtida tulemuste uletdlgendamist ning hoida fookust t66 sisulisel vaartusel, mitte tapsetel
skooridel, mille iga ametikoht sai.

5. Usaldus ja jarjepidevus

Labipaistvuse eesmark on suurendada to6tajate usaldust organisatsiooni tasustamissusteemi
vastu. Jarjepidev ja faktipdhine kommunikatsioon loob kindluse, et hindamine on toimunud
vordselt ja diglaselt kdigi ametikohtade puhul.
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Lisaks avatud kommunikatsioonile on oluline ka tulemused talletada viisil, et neid saaks
tulevikus kasutada selgituste andmiseks, ka siis, kui osa inimesi, kes hindamist labi viisid, on
toolt lahkunud.

Soovituslikud pohimétted tulemuste salvestamiseks:

Dokumentatsioon: Koik hindamist puudutavad materjalid (nt protokollid, ametijuhendid,
hindamistabelid ja muud toetavad dokumendid) sailitage viisil, mis vdimaldab hiljem taastada
hindamise kaigu ja tehtud otsuste pdhjendused.

Ajakohasus: Dokumentides peab olema selgelt margitud versioon, kuupaev ja vastutav
koostaja. Kdik muudatused ametikohtades, tooulesannetes vai hindamismetoodikas
dokumenteerige koos pdhjendustega.

Konfidentsiaalsus ja andmekaitse: Hindamisandmeid kasitlege kui siseteavet. To6tajaid
puudutavate andmete vai tootasusid sisaldavate dokumentide puhul tuleb jargida andmekaitse
noudeid. Punktivaartuste voi hindamisargumentide avaldamine ilma selgitava kontekstita ei ole
soovitatav.

Juurdepaasu reeglid: Organisatsioon peab kehtestama, kellel on digus hindamistulemusi
vaadata, muuta vdi kasutada. Tavaliselt on selleks personaliosakond vdi to6de hindamise
projektijuht ja hindamisgrupi likmed.

Korrektselt dokumenteeritud ja avatult kommunikeeritud hindamisprotsess:

= suurendab organisatsiooni usaldusvaarsust ja tootajate diglustunnet;

= vahendab vaidluste ja vaararusaamade riski;

= |oob tugeva aluse hindamistulemuste edasiseks kasutamiseks palgasusteemi, tookorralduse
ja karjaarimudelite arendamisel.
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9. Sooline palgalohe

Sooline palgaléhe Euroopa Liidus plsib ning oli 2023. aastal keskmiselt 12%." Palgalohe
suurust méjutavad erinevad omavahel tihedalt seotud kriteeriumid, sh nii pusivad soolised
stereottubid, hariduse ja t66turu sooline segregatsioon, hoolduskoormuse ebavérdne jaotumine
naiste ja meeste vahel kui ka vordse tasustamise printsiibi? eiramine.

Kuigi Eesti on teinud edusamme soolise vorddiguslikkuse edendamisel, pusib siin endiselt
markimisvaarne sooline palgaldhe. Eesti on Euroopa Liidus Uks suurema soolise palgaléhega
riilke — 2023. aastal oli see 16,9%34. Varasemad uuringud®,® on suutnud erinevate méddetavate
ja objektiivsete kriteeriumitega selgitada vaid vaikese osa palgaldhest. Uusim suur soolise
palgaldhe uuring, Euroopa Regionaalarengu Fondi kaasrahastatud projekti "Reducing the
Gender Wage Gap" (REGE), pakub pdhjalikumat analtusi. Selle tulemuste kohaselt on 40%
teadaolevast palgaldhest selgitatav, seda eelkdige ameti, ettevotte, sektori, haridustaseme,
asukoha ja vanusega seotud teguritega’. See, et suudame teatud osa soolisest palgaléhest
erinevate kriteeriumite abil ara selgitada, ei tdhenda, et see osa palgaléhest on diglane ja
pdhjendatud. Sooline segregatsioon hariduses ja t66turul, so naiste ja meeste dppimine ja
tootamine erinevates valdkondades ning tasemetel voi erinevates sektorites, on soolist
ebavdrdsust loovad murekohad, millega on vaja tegeleda. Palgalbhe selgitamine aitab meil seda
seost selgelt naha ja selle suurust hinnata. Siiski jaab suur osa palgaldhest selgitamata ning
tdenaoliselt mdjutab seda oluliselt ka sooline diskrimineerimine tasustamisel.

Vajadust soolise palgalohe teemaga Eestis aktiivselt tegeleda on markinud ka OECD?, kes
soovitab Eestil rakendada palgadigluse poliitikaid, sh koostada ettevdtete soolise koosseisu ja
palgaldéhe aruandeid, votta kasutusele vordse palga tagamise meetmed ning luua
Tooinspektsiooni juurde palgaalane kompetentsikeskus. Sarnaseid néudmisi seab tddandjatele
ka palkade labipaistvuse direktiivi Ulevdtmine 2026. aasta juunis ning sellele jargnev direktiivi
rakendamine.

Uheks tdhusaimaks diglase palga tagamise meetmeks peetakse todde vaartuse sooneutraalset
hindamist ning sellest Iahtuva objektiivse ja labipaistva tasustruktuuri loomist ja rakendamist.

" Eurostat. (2023). Gender pay gap statistics. Euroopa Komisjon. Link
2 Pdhimdte, mille kohaselt vordse voi vordvaarse to6 eest tuleb maksta vordset tasu.
3 Eurostat. (2023). Gender pay gap statistics. Euroopa Komisjon. Link

4 Eesti Statistikaameti arvutatud sooline palgaléhe oli Eestis 2024. aastal 13,2%. Eurostati ja Eesti Statistikaameti soolise
palgaldhe vaartused on monevorra erienvad seoses kasutatud metoodika erisustega. Eurostati arvutatav palgaléhe véimaldab
Eestit hinnata vordlusest eiste Euroopa Liidu liikmesriikidega, Eesti Statistikaameti naitaja annab aga tdpsema Ulevaate Eesti
té6turu soolise ebavdrdsuse olukorrast.

5Anspal, S., Kraut, L., & R66m, T. (2010). Sooline palgaldhe Eestis: empiiriline analltis. Uuringuraport. Tallinn: Eesti
Rakendusuuringute Keskus CentAR, Poliitikauuringute Keskus PRAXIS, Sotsiaalministeerium.

6 Espenberg, K., Aksen, M., Lees, K., & Puolokainen, T. (2014). Palgaerinevuste statistika parem kéattesaadavus. Soolise
palgaerinevuse analiilis. Tartu: Tartu Ulikooli sotsiaalteaduslike rakendusuuringute keskus RAKE.

7 Taht, K. (Toim.) (2019). Soolise palgalbhe kirjeldamine ja seletamine — tehniline lilevaade. RASI toimetised nr 10. Tallinn:
Tallinna Ulikool.

8 OECD (2022), The Economic Case for More Gender Equality in Estonia, Gender Equality at Work, OECD Publishing, Paris.
Link.
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https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics
https://www.oecd.org/en/publications/the-economic-case-for-more-gender-equality-in-estonia_299d93b1-en.html

Tookohtade hindamist kasutatakse laialdaselt nii Euroopas kui rahvusvaheliselt, kuid Euroopas
on see tanaseni oluliselt levinum avaliku sektori organisatsioonides®.

Soolise ebavérdsuse vahendamiseks on seetdttu oluline kasutada objektiivseid ja
sooneutraalseid to0de vaartuse hindamise metoodikaid ning palkade labipaistvuse direktiivi
ulevétmist arvestades peab tagama, et kasutatavad metoodikad oleksid sellega kooskdlas.

9 Pillinger, J. (2021). Pay transparency and role of gender-neutral job evaluation and job classification in the public services.
EPSU, ETUL.
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10. Lisad

Lisa 1 — Punktitabelid faktorite kaupa

Alljargnevates tabelites ja lisas on valja toodud iga faktori standardsed punktivaartused. Soovi korral saab neid muuta, et
kohandada faktorite kaalusid. Selleks maarake igale faktorite grupile oma kaal. Kokku peab see andma 100%. Vaikimisi on
kasutusel keskmine ehk soovituslik jaotus ning kaalude muutmine on vdimalik Exceli tooriistas.

Tabel 6. Faktorite gruppide kaalude maaramine.

Faktorite grupi kaal,
voib muuta

Faktorite grupp Soovituslik kaal

33%

Tootingimused 5% 15% 10% 10%

100%

Teiseks maarake igale faktorile kaal. Iga grupp peab kokku andma Glal maaratud protsendi. Vaikimisi on maaratud soovituslik
vaartus. Faktorite ja tasemete standardvaartused on valja toodud jargnevas tabelis.
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d
0
O 0 0 dd D10 Ul a 0

Oskused (25-40%) 33% 330
Teadmised ja kogemus 7% 23% 15% 20% 200 33 67 100 133 167 200
Fuusilised voimekused 1% 5% 3% 1% 10 2 3 5 7 8 10
Koostd0 ja suhtlemisoskused 2% 8% 5% 5% 50 8 17 25 33 42 50
Probleemide lahendamine 5% 15% 10% 7% 70 12 23 35 47 58 70
Faktorite kaalude kontroll: 33%
Pingutus (15-30%) 24% 240
Vaimne pingutus 6% 18% 12% 12% 120 20 40 60 80 100 120
Fuusiline pingutus 3% 11% 7% 7% 70 12 23 35 47 58 70
Emotsionaalne pingutus 2% 8% 5% 5% 50 8 17 25 33 42 50
Faktorite kaalude kontroll: 24%
Vastutus (25-40%) 33% 330
Vastutus otsuste eest 7% 21% 14% 14% 140 23 47 70 93 117 140
Vastutus inimeste eest 6% 16% 11% 11% 110 18 37 55 73 92 110
Vastutus ressursside eest 4% 12% 8% 8% 80 13 27 40 53 67 80
Faktorite kaalude kontroll: 33%
Tootingimused (5-15%) 10% 100
Fuusiline keskkond 2% 8% 5% 5% 50 8 17 25 33 42 50
Psuhholoogiline keskkond 2% 8% 5% 5% 50 8 17 25 33 42 50
Faktorite kaalude kontroll: 10%

Kdigi faktorite punktide kontroll: 100% 1000
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Lisa 2 — Hindamisleht

Eesti t66de hindamise metoodika juhendmaterjal

Siin on valja toodud hindamiselehe naidis. Hindamist soovitame labi viia Exceli todriistas.

28

Sisendid

1.Oskused 2. Pingutus 3.Vastutus 4.Tootingimused

Reanr Hinnatavtdd 1.1. Teadmised |1.2. Fiiiisilised |1.3. Koostdd ja 1.4.Probleemide (2.1.Vaimne |2.2.Fiiisiline |[2.3.Emotsionaalne |3.1.Vastutus 3.2. Vastutus 3.3. Vastutus 4.1. Filiisiline  [4.2. Psiihholoogiline Punktid

(ametinimetus) |ja kogi dimel d suhtlemisosk d|lahendamine pingutus pingutus pingutus otsuste eest inimeste eest ressursside eest | keskkond keskkond kokku
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
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Lisa 3 -

Eesti tddde hindamise metoodika juhendmaterjal = 29

Tooriista kasutusjuhend

Metoodikaga kaib kaasas Exceli-p&hine tooriist, mis aitab hindamist Iabi viia. See sisaldab
jargmisi toolehti:

1. Sissejuhatus — sisaldab juhiseid tdoriista kasutamiseks.

2. Faktorite tasemete kirjeldused — annab Ulevaate faktoritest, tasemetest ja kirjeldustest.

3. Faktorite kaalud — sisaldab faktoritele maaratud kaale, mida on véimalik muuta. Nendest
tulenevalt on valja toodud ka kdikidele faktoritele ja tasemetele kehtivad punktid.

4. Hindamisleht — t66leht, kus saab hindamist labi viia ning salvestada hindamistulemused.

Enne hindamisi vaadake tooriist Ule ning otsustage, milliseid kaalusid rakendate. Parast seda
toimub enamus t66d hindamislehel, kuhu lisate ametikohad ning neile maaratud
hindamistasemed.

Hindamislehel on véimalik valida iga hinnatav faktor ning naha kiirelt sealseid tasemekirjeldusi.

Vali faktor 1.1. Teadmised ja kogemus —
v
| 5
Kirjeldus 1.1. Teadm'sed Ja kogemus ja ajakohasust, mis on vajalikud rolli nduete taitmiseks - soltumata sellest, kas need:
1.2. Fuusilised véimekused
Tase 1.3. Koostdo ja suhtlemisoskused
1.4. Probleemide lahendamine iresti omandada liihikese valjadppe vdi konkreetse todalase junendamise kiigus.
1 2.1. Vaimne pingutus
2.2. Fuusiline pingutus us; tédilesanded Opitakse kiiresti selgeks juhendaja toel.
2.3. Emotsionaalne pingutus :d teadmised, mida rakendatakse kehtestatud tookorra raames.
2 3.1. Vastutus otsuste eest
3.2. Vastutus inimeste eest 1g kuni aasta varasemat tookogemust.
3.3. Vastutus ressursside eest :d valdkonnas, mis vdimaldavad iseseisvalt rakendada erialaseid meetodeid ja téoval
3 |4A. Fuusiline keskkond B
4.2. Psiihholoogiline keskkond i tookogormus.
Vajalikud on edasijoudnud voi spetsialiseeritud teadmised, mis eeldavad pidevat taiendamist ja professionaalselt iseseisvat otsust
4
Magistrikraad (MSc/MA) voi tunnustatud erialane kutsekvalifikatsioon.
Vajalikud on kérgtasemel teadmised ja asjatundlikkus koos laia valdkondliku vaatega, mida rakendatakse uute meetodite valjatoot:
5
Doktorikraad voi pikk ja pohjalik erialane kogemus; tunnustatud ekspert oma valdkonnas.
Vajalikud on distsipliine (ihendavad ja muutust loovad teadmised, mis kujundavad iimber valdkonna seniseid moisteid ja maaravad
6
Valdkonda kujundav stigav ja tunnustatud asjatundlikkus; moju ja eestvedamine mitmel erialal.

Vastavad valikud salvestage iga hinnatava t66 kohta.
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Sisendid 1. Oskused
Rea nr Hinnatav t6é 1.1. Teadmised ja 1?. Fuusilised 1.3. I(uus_:tn'jﬁja 1.4, Pruhle.emide
kogemus woimekused suhtlemisoskused lahendamine

1 Klienditeenindaja 2 2 3 2
2 Milligiesindaja 2 2 4 3
3 Projektijuht 3 2 4 3
4 Turvatootaja 2 2 2 1
5 Raamatupidaja 2 2 2 2
3] Varbaja 2 2 2 2
7 Kokk 2 3 2 2
a8 Operaator 1 4 1 2

Kui kdik faktorid on hinnatud, on tabeli Idpus naha I16ppskoori ning véimalus lisada kommentaare
ja markmeid, miks just sellised valikud tehti.

4.Todtingimused

4.1. Fiiisiline 4.2, Psiihholoogiline |Punktid

Kommentaar
keskkond keskkond kokku

288

367

447

270

347

(e IO F N SO S N
NN ININ NN

313

civitta




Lisa 4 - Naited hinnatud toodest koos tulemustega

Valja on toodud mdned naited, kuidas ametikohti hinnata. Oluline on meeles pidada, et sama ametinimetus véib eri

organisatsioonides olla erinevate Ulesannete, vastutuse ja ootustega.

Sisendid 1. Oskused 2. Pingutus 3. Vastutus 4, Téotingimused
- 1.3.Suhtlemis- ja . e -
. 1.1.Teadmised ja 1.2 Fiiiisilised 1.4.Probleemide 2.2 Fiisiline 23. 3.1 otsuste (3.2. 33 4.1. Filiisiline 4.2, Psiihholoogiline |Punktid
Reanr |Hinnatav tod _ inimestevahelised 2.1.Vaimne pingutus
lahendamine eest inimeste eest ressursside eest kokku
oskused

1 K 2 2 3 2 2 1 2 1 1 2 2 2 277
2 liiigi 2 2 4 3 3 1 2 2 2 2 1 2 355
3 Projektijuht 3 2 4 3 3 1 2 3 3 3 1 2 435
4 Turvatditaja 2 2 2 1 2 2 3 1 1 1 2 2 247
5 Raamatupidaja 2 2 2 2 3 1 2 2 2 3 1 2 335
6 Varbaja 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 302
7 Kokk 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 315
8 Operaator 1 4 1 2 2 3 1 2 1 3 3 1 273
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Lisa 5 - EL direktiivi kontrollnimekiri

Palkade labipaistvuse direktiivis ning ILO juhendis'® valja toodud suuniste baasil oleme loonud
kontrollnimekirja, mida kasutada toode hindamise kvaliteedikontrolliks.

Tabel 7. Kontrollnimekiri toode hindamise kvaliteedikontrolli teostamiseks.

Tehnilised oskused

Sotsiaalsed oskused

Fuusiline pingutus

Vaimne pingutus

Too mdju ja vastutus

Too keerukus

Fuusiliselt keerukad
tootingimused

Vaimselt ja
emotsionaalselt
keerukad
tootingimused

Hindamisaspekt Kas on hinnatud koiki aspekte? Naited

Haridus, erialane ettevalmistus, to6alased teadmised,
sertifikaadid, tdokogemusega omandatud oskused

Suhtlemine, koost66, empaatia, konfliktide lahendamine,
klientide ndustamine, veenmine, motiveerimine,
juhendamine

Raskuste (sh inimeste) tdstmine ja liigutamine, pidev
liikumine, korduvad liigutused, sundasendid, kiire
reageerimine, pusiv fuusiline koormus

Keskendumine, kognitiivne koormus, infotédtlus, loovus,
probleemide lahendamine, télkimine, pidev
rooprahklemine, kokkupuude keeruliste olukordadega
(patsiendid, lapsed, kliendid)

Maju ja vastutus inimeste, varade, protsesside ja
konfidentsiaalise informatsiooni Ule; vastutus teiste
turvalisuse Ule

Mitmetasandilised, vahelduvad v6i ebastandardsed
Ulesanded; hajutatud fookus

liImastik, mura, vibratsioon, ohtlik keskkond, fusiline
ebamugavus, haigestumisoht

Stress, emotsionaalne t60, raskete teemade kasitlemine,
empaatiavajadus, isolatsioon, privaatsuse puudumine

0 Chicha, M.-T. (2008). Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay: A step-by-step guide. International

Labour Office.
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Question the answer
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