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1. UURINGU FOOKUS JA EESMARGID

Vorreldes teiste Euroopa Liidu riikidega, on Eestis jatkuvalt kdige suurem sooline palgaldhe
(edaspidi SPL)!. Naiste brutotunnitasu on keskmiselt 17,1% (Statistikaamet 2020) kuni 22,7%
(Eurostat 2018a)2 meeste omast vaiksem. Varasemad uuringud ei ole suutnud selgitada suuremat
osa SPL-ist (Anspal jt 2010; Espenberg jt 2014; Taht jt 2019). SPL on iiks olulisemaid soolise
ebavdrdsuse indikaatoreid iihiskonnas, peegeldades sugude vahel ebadiglaselt jagunenud kohustusi
ja hiivesid ning seda naiste kahjuks. SPL-il on negatiivsed tagajirjed naiste
eneseteostusvdimalustele ja elukvaliteedile olevikus ja ka tulevikus, kuna palga suurus mojutab teisi
sissetulekuvorme (vanemahiivitis, pension jne) (Sotsiaalministeerium 2011: 7). SPL ei ole ainult
naiste probleem, vaid puudutab otseselt ka mehi, lapsi ning pere- ja soosuhteid iihiskonnas. Naiteks
on leitud mh seos SPL-i ja naistevastase vagivalla vahel: SPL-i vihenedes vaheneb ka naistevastane
vagivald (Aizer 2010). Eestis ja Taanis on Euroopa kdige suurem osakaal lastega peredest, kus last
voi lapsi kasvatab iiksikvanem (vastavalt 28% ja 29%) (Eurostat 2018b). Uksikvanemaga pered on
keskmisest oluliselt suurema vaesusriskiga3, mis vidhendab otseselt nende laste vdimalusi.
Uksikvanemad, kellest enamiku moodustavad naised, on tooturul keerukamas olukorras, kuna neil
on suurem majanduslik vastutus ja vdiksem ajaline paindlikkus perekohustuste tottu. Kuna omal
soovil té6lt lahkumise puhul ei kaasne 6igust ka riigipoolsetele toetusmehhanismidele nagu
tootuskindlustushiivitisele, siis on eriti Uksikvanematel viiksem voimekus tooturul oma
tootingimusi ja palka labi radkida. Seega, SPL-i kaotamine on laiemalt oluline diglasema ja sidusama
tthiskonna ehitamiseks. Palgavordsus on oluline eesmirk ka Euroopa Liidu pdhivaartustes ja
kokkulepetes. Euroopa sotsiaaldiguste samba esimese peattiki jargi (Euroopa Komisjon, kuupaev
puudub) on naistel ja meestel ,digus saada vordvaarse t60 eest vordset tasu.”

Probleemi lahendamisel on tédandjatel oluline roll. Soolise vordoiguslikkuse seaduse jargi on Eesti
tooandjatel kohustus hoida &dra sugude ebavordset kohtlemist ning edendada soolist
vordoiguslikkust oma organisatsioonis. Selle liks oluline komponent on SPL-i vdhendamine.
Aktiivsete pingutuste tegemine SPL-i vdhendamiseks aitab tooandjatel tootajaid vordselt kohelda,
neid enam vairtustada ja motiveerida ning nende t66ga rahulolu suurendada.

Teie kides olev liihikokkuvéte annab iilevaate TLU rahvusvaheliste sotsiaaluuringute instituudi
(RASI) 1abi viidud kvalitatiivsest uuringust, mis on tehtud teadusprojekti ,Soolise palgaldhe
vahendamine“ (REGE, rege.tlu.ee) raames ja mis tdiendab mh selle kvantitatiivset osa (vt naiteks
Taht jt 2019). Kvalitatiivse uuringu eesmark on pakkuda uusi teadmisi SPL-i kujunemisest
Eestis. Uuringu kdigus tuvastasime moningaid SPL-i kujundavaid mehhanisme -
mottemustreid ja tegutsemisviise - ja uuringu aruandes avame nende tausta. Kuigi SPL-i
vormib suuresti ka to6turuvaline kontekst, keskendub uuring eelkdige todturul toimuvale. Uuring
kasitleb to6turul olulisi osapooli, kelle tegevuse tulemusel SPL tekib, jatkub, siiveneb vdi vaheneb.
Uuringus keskendume kolmele analiiiitilisele tasandile: makro- (riik), meso- (organisatsioonid) ning
mikrotasandile (todtajad). Keskne tihelepanu on mesotasandil ehk organisatsioonides toimuval,
kuna oluline osa, hinnanguliselt ligikaudu kolmandik SPL-ist on seletatav Eestis organisatsiooni

1 SPL-i teada saamiseks lahutatakse meessoost tootajate keskmisest brutotunnipalgast naissoost tddtajate
keskmine brutotunnipalk ja saadud tunnipalgavahe jagatakse meessoost todtajate keskmise
brutotunnipalgaga.

Z Statistikaameti ja Eurostati SPL-i arvutamise metoodika on erinev. Eurostat ei arvesta alla kiimne to6tajaga
organisatsioone ning pollumajanduse, metsamajanduse, Kkalapiiligi, avaliku halduse ja riigikaitse
tegevusalasid.

3 Eesti statistikaameti andmetel elas 2018. aastal absoluutses vaesuses 2% leibkondadest, liksikvanematest
5% ning suhtelises vaesuses 22% koigist leibkondadest, iiksikvanematest 35%.
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tasandi tunnustega (Masso, Merikiill ja Vahter 2020; Taht jt 2019). Lisaks loodavale uuele
teadmisele annavad kvalitatiivse uuringu tulemused sisendit projekti teistesse SPL-i analiiiisidesse
ning aitavad valja tootada digitooriistu SPL-i vdhendamiseks.

Senistes SPL-i kdsitlustes on valdavalt uuritud naisi ning nende palga mahajadmust meeste omast.
Uuringu tulemustega vaidlustame arusaama, mille kohaselt on probleem naistes ja ebasoodsal
positsioonil olevates gruppides laiemalt. Naiteks, ithe SPL-i pdhjusena Eestis toovad
majandusteadlased vilja naiste ndrgemad labirddkimisoskused (Masso, Merikiill ja Vahter 2020).
Selliste nailiselt individuaalsete asjaolude voi isikuomaduste taga peituvad aga selgelt struktuursed
tegurid, mis parsivad naiste véimalusi edukalt palga iile 1dbi radkida. Kasitleme uuringus selliste
vadrtuste kujundamist tooturul ja organisatsioonides, mis annavad eelise maskuliinse normiga
enam sobituvatele ja intersektsionaalselt* privilegeeritud (Aavik 2015) tootajatele. Seejuures
lahtume teoreetiliste lahtekohtadena kriitilistest soo- ja toédturu-uuringutest (vt nt Acker 1990,
2006), kriitiliste mees- ja maskuliinsusuuringute uurimisvaldkonna poéhitédedest (vt nt Hearn
2004), intersektsionaalsest perspektiivist (Crenshaw 1989, 1991; Lykke 2011; Cho, Crenshaw &
McCall 2013) ning markeerimata gruppide ja ndhtuste uurimise pohimotetest (Brekhus 1998;
Frankenberg 1997).

SPL-i tagamaade moistmisel tugineme peamiselt intervjuude ning dokumentide analiiiisile. Anname
sissevaate nelja Eesti organisatsiooni argitegevustesse ja hoiakutesse, mis SPL-i kujundavad.
Andmete analiiiis pohineb kvalitatiivse temaatilise analiilisi (Braun & Clarke 2006) pohimdtetel ning
ldhenemisel ,Kuidas probleemi esitatakse?” (Bacchi 2012), mille abil tuvastasime eri osapoolte
arusaamu SPL-i probleemist ning vdimalikest lahendustest sellele. Selles lithikokkuvdttes anname
tilevaate valitud konkreetsetest SPL-ile omistatud tdhendustest ja palgatavadest, mis SPL-i taasluua
ja siivendada aitavad.

Uuringuraporti tdisversioon on kattesaadav aadressilt
https://www.tlu.ee/yti/teadusrahvusvaheliste-sotsiaaluuringute-keskus/repositoorium ning see
sisaldab anoniimiseeritud véljavotteid intervjuudest, et illustreerida analiilisi tulemusena vilja
joonistunud diskursusi ja tavasid.

4 Intersektsionaalsus viitab mitme sotsiaalse kategooria (nt sugu, rass, klass jne) koosmdjule inimeste
kogemustes ja identiteetides, mille tulemuseks on marginaliseeritus ja/vdi privilegeeritus thiskonnas.
Intersektsionaalne privilegeeritus tdhistab olukordi, kus indiviididel on teatud sotsiaalsetest kontekstides
vdimalused ja eelised tdnu nende privilegeeritud positsioonile soo, vanuse, rahvuse ja teiste relevantsete
kategooriate mottes korraga (vt ldhemalt Aavik 2015).
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2. TEOREETILISED LAHTEKOHAD JA
VARASEMAD UURINGUD

Kvalitatiivseid uurimusi SPL-i kohta on vdga vahe nii Eestis kui ka mujal, kuna peamiselt on fookuses
olnud moddetavad tegurid, mis selgitavad SPL-i teket ja ulatust. Kvalitatiivselt saab uurida SPL-i
moddetamatuid aspekte - iihelt poolt SPL-i kohta levivaid diskursusi ning teisalt SPL-i kujundavaid
asjaolusid. Samuti voimaldab kvalitatiivne analiiiis avada selle ndhtuse kontekstuaalset tausta.

Senised kvalitatiivsed SPL-i uuringute eesmirk on enamasti olnud tdiendada kvantitatiivseid
andmeid ning need on keskendunud mingile konkreetsele SPL-iga seotud ja seda mdjutavale
aspektile. Uks mahukaim SPL-i kisitlev kvalitatiivne uuring Eestis on Centari ja Praxise
juhtumiuuring (Kallaste jt 2010), mis kasitles kuut erineva profiili ja erineva SPL-iga Eesti
organisatsiooni, eesmargiga selgitada, kuidas on nendes organisatsioonides SPL seotud
palgasiisteemi ja personalipraktikatega. Autorid tdid vélja, et iihelt poolt seadustega reguleeritud
ning teisalt asutuse korraldatud palgasiisteem vdib kujundada liigse reguleerituse tulemusel
olukorra, kus ,palgakorraldus vdib osutuda iisna keerukaks ja ldbipaistmatuks“ ning need kaks
slisteemi ei toeta alati liksteist (Kallaste jt 2010: 9). Leiti ka, et isegi reguleeritud siisteemides ei ole
valistatud isikupdhised otsused, mis aitavad kaasa SPL-i slivenemisele (samas). Need tulemused
rohutavad veelgi vajadust keskenduda juhtide ja otsustajate individuaalsetele vaadetele ning
tootajate kogemustele selles kiisimuses, et paremini moista, kuidas luua selliseid lahendusi, mis
toetaksid SPL-i vihendamist organisatsioonides siisteemselt.

Lisaks leidub uuringuid, mis ei kasitle otseselt SPL-i, kuid selgitavad, milline on oma t68s soolise
vordoiguslikkuse ja vordse kohtlemise temaatikaga kokkupuutuvate voi seaduse jargi neid vaartusi
edendama pidavate osapoolte (t66andjad, riigiametnikud) teadlikkus nendes kiisimustes.

Naiteks selgus uuringu ,Voérdse kohtlemise edendamine ja teadlikkus Eestis“ (Balti Uuringute
Instituut ja TLU RASI: Kallas jt 2013) tulemusena, et vdtmepositsioonil otsustajate (tddandjad,
riigiametnikud, hariduse, meedia ja kodanikuiihiskonna eksperdid) teadmised vordse kohtlemise
seaduse sisust on kiillalt iildised ja abstraktsed. Ilmnes, et isegi kui tuntakse vordse kohtlemise
seadust, ei osata seda rakendada konkreetsete ebavordse kohtlemise juhtumite motestamiseks.
Selle asemel lahtutakse olukordade hindamisel pigem oma intuitiivsetest arusaamadest. Samuti
selgus, et eksperdid ei tea todandjate kohustust edendada ja tutvustada oma tdotajatele vordse
kohtlemise pohimotteid.

2015. aastal avaldatud ,Uuring soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendamisest tooandjate seas ja
indikaatorite valjatootamine seaduse mojude hindamiseks“ (Praxis: Turk jt 2015) selgitas, et
organisatsioonide juhid ja personalijuhid tdid pdhilise soolise vorddiguslikkuse probleemina
toosuhetes valja just SPL-i. Samuti selgus, et todandjate teadlikkus soolise vordoéiguslikkuse
seadusest on pigem kesine.

2017. aasta uuringust ,Vordse kohtlemise edendamise kohustuse teadlikkus ja rakendamine
ministeeriumides” (Eik jt 2017) selgus, et enamik ministeeriume pole vordse kohtlemise seadust
otseselt td6s kasutanud. Isegi kui vordse kohtlemise pohimdotted on t66s aluseks, viidatakse pigem
teistele oigusaktidele ja direktiividele. Kui ildiselt tihtsustati vordse kohtlemise pohimdtte
olulisust, siis esines ka suhtumist, kus seda peeti vaid Sotsiaalministeeriumi vastutusalaks ning enda
t00d sellega ei seostata.
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Vorreldes senistes uuringutes kasitletuga, annab teie kdes olev uuring sissevaate enamatesse
olukordadesse, diskursustesse ja tegutsemisviisidesse, mis tooturul ja konkreetsemalt
organisatsioonides SPL-i kujundavad. Aspektid, millele keskendusime, tulenesid iihelt poolt
varasematest uuringutest ja teisalt selle uuringu empiirilise materjali analiiiisist, mille kaigus
joonistusid védlja peamised olukorrad, mis SPL-i kujunemist moéjutavad (sh edutamine,
palgaldbiradkimised). Nendes kontekstides kasutatud diskursused ja rakendatud kaditumisviisid
kujundavad SPL-i olulisel moel. Teisisonu on tegu SPL-i seisukohast Kriitiliste olukordadega
téoodsuhtes.

Uurides SPL-i kujunemist Eestis, ldhtume sotsiaalkonstruktivistlikust paradigmast (Berger &
Luckmann 1966), mille kohaselt on sotsiaalne reaalsus tlihiskonnaliikmete iihise ja jarjepideva
tdhendusloome tulemus. See tdhendab, et SPL-i néol ei ole tegemist paratamatu, vaid sotsiaalselt
Kujuneva ja kujundatava niahtusega. Seega keskendub kvalitatiivne uurimus tahendustele ja
tolgendustele, mida relevantsed osapooled (uuringu kontekstis eelkdige tooturul tegutsejad)
SPL-ile omistavad. Seega on valdavalt rohk diskursiivsel tasandil. Diskursus on tdhenduste ja
litluste kogum, mis iliheskoos loovad konkreetset versiooni reaalsusest (Burr 1995: 48) ehk
teisisdnu, slindmuste teatav raamistamise viis. Diskursustel on oluline seos materiaalse reaalsusega.
Nahtuste teatud viisil raamistamine kiidab heaks just selliselt kujundatud reaalsust, muutes selle
tdhendusrikkaks ning teised versioonid reaalsusest mdeldamatuks (Jgrgenson & Phillips 2002: 5).
See omakorda viib teatud kaitumiseni, jattes korvale teised tegutsemisvdimalused. Seega,
diskursused on tihedalt seotud tegutsemisviisidega ehk vaadelda tuleks diskursiivset ja mitte-
diskursiivset (ehk materiaalset) tasandit omavahel poéimununa. Naiteks: seni, kuni
tthiskonnaliikmete vahel kehtib vaikimisi kokkulepe, et t66d, mida teevad tavapdraselt naised
(naiteks koolieelse lasteasutuse dpetaja), on vihem tasustatud ehk vihem vaart kui t66d, mida
valdavalt teevad mehed (naiteks autolukksepp), jadb SPL piisima. Seega, arusaamad SPL-ist ning
soost ja soolisest (eba)vordsusest laiemalt viivad konkreetsete organisatsiooniliste tavade ning
toimimiseni todturul, valistades teised, ning vastupidi: domineerivad tavad ja diskursused
organisatsioonis kujundavad SPL-i.

Uuringus poorame erilist tahelepanu SPL-i kujunemisele organisatsioonides, kus seda vormivad
igapdevategevused (sh juhtimis- ja personalitavasid). Sugu (ning ka teised sotsiaalsed kategooriad)
on tugevaks (vaikimisi) raamistavaks teguriks mistahes todalaste otsuste langetamisel (Ridgeway
2011).

Sarnaselt paljude soolistatud nidhtustega, pdoératakse ka SPL-i uurimisel traditsiooniliselt
tahelepanu eelkdige naistele ning nende ebasoodsale olukorrale SPL-i kontekstis. Naiteks, iihe
lahendusena on levinud soovitused, et naissoost tootajad ja to6le kandideerijad peaksid kiisima
korgemat palka. Samas ei ole keskendutud privilegeeritud (meessoost) tooandjatele ja meessoost
tootajatele kui soolistatud inimestele ning nende rollile SPL-i kujunemisel ja jatkumisel. T66andjate
/ organisatsiooni juhtide hulgas on ebaproportsionaalselt esindatud mehed, kes pole ainult juhid,
vaid meessoost juhid - see fakt aga jadb sageli markamatuks, sest tegu on tihti
iseenesestmoistetavaks peetava seosega, kus mehi seostatakse v0i isegi samastatakse
organisatsiooni véimu, autoriteedi ja prestiiZiga (Collinson & Hearn 1994: 1). Seega nahakse SPL-i
kontekstis endiselt nn probleemsetena naisi, unustades soolistatud véimusuhted {ihiskonnas ja
soogruppide vahel. Uuringus vaidlustame seda arusaama, poorates tdhelepanu selliste vaikimisi
maskuliinsete normide kehtestamisele ja toimimisele t66turul ja organisatsioonides (Acker
1990), mis annavad eelise (eelkdige juhtivatel kohtadel eestlastest) meestele ning teistele
intersektsionaalselt privilegeeritud gruppidele (Aavik 2015) ning seeldbi SPL-i kujundavad.
Lahtume pohimdttest, et markeerimata gruppide ja ndhtuste uurimine (Brekhus 1998) ehk
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keskendumine normatiivsele ja iseenesestmoistetavale aitab ebavdrdsuse Kkujunemist ja
alalhoidmist paremini mdista ning seda vaidlustada. Seejuures toetume ka kriitiliste mees- ja
maskuliinsusuuringute kesksetele lahtepunktidele, mis kasitlevad mehi soolistatud inimestena
(Hearn 2004). Kasutame analiiiisis ka intersektsionaalset perspektiivi (Crenshaw 1989, 1991), mis
aitab ebavordsust nilansseeritumalt uurida, sest arvestab soo ristumist teiste sotsiaalselt
konstrueeritud kategooriatega ning seda, kuidas nende omavaheline pdimumine toob teatud
gruppide jaoks kaasa ebasoodsaid vdi soodsaid tulemusi t606 ja organisatsioonide kontekstis (Acker
2006).

Privilegeeritud gruppidel on paremad vodimalused kujundada iihist tdhendusloomet ja tavasid
endale soodsas suunas (Aavik 2015), kuid ka ebasoodsamas positsioonis paiknevad grupid aitavad
olemasolevat sotsiaalset reaalsust taasluua. Neil tdhendustel on oluline seos reaalsete
kditumisviisidega - teatud raamistused vdimaldavad materialiseeruda vaid teatud
reaalsustel. Eelkdige normaliseerib ja (taas)toodab iihiskonnas véimusuhteid ja domineerimist
privilegeeritud gruppide ja institutsioonide valjendatud diskursus (van Dijk 2005: 353). T66turu
kontekstis on olulised intersektsionaalselt privilegeeritud rithmade hinnangud, niiteks meessoost
eestlastest juhtide, kes on privilegeeritud nii soo ja rahvuse kui ka ametipositsiooni poolest (Aavik
2015). Seega on uuringus erilise tdhelepanu all just selliselt positsioneeritud votmeisikute
diskursused.

Tooturul osalejate ja seda reguleerivate osapoolte arusaamade mdistmiseks kasutame
poliitikauuringute valdkonnast pirit WPR-ldhenemist (ingl ,What's the Problem Represented
to be?) (eesti ,Kuidas probleemi esitatakse?“) (Bacchi 2012). WPR-ldhenemine aitab moista
probleemi (antud juhul SPL) esitusi ja raamistusi. Eri osapooltel on mitmesuguseid arusaamu selle
kohta, milles seisneb probleemi olemus ja kuidas seda lahendada. Inspireerituna Bacchi
lahenemisest votsime kasutusele lihtsustatud versiooni, keskendudes sellele, kuidas osapooled SPL-
i motestavad (milles seisneb probleem?) ning milliseid lahendusi nad probleemile ndevad. Seal, kus
vdimalik, avame ka probleemi representatsiooni taga peituvaid eeldusi ning tagajargi.

Kdesoleva uuringu eripara ja uudsus seisneb ka selle mitmetasandilisuses ehk ldhtume SPL-i kui
sotsiaalse nahtuse mitmekihilisusest (Scott & Meyer 1994). Sotsioloogilisele perspektiivile omaselt
eristame makro- (meie uuringus eelkodige riik ja selle institutsioonid ning nende kehtestatud
vaartused ja normid), meso- (organisatsioonid t66turul) ja mikrotasandi (individuaalsed to6tajad)
tegutsejaid, kellel on tulenevalt struktuursest paiknemisest erinevad vdoimalused ja ressursid SPL-i
kujundamises osaleda ehk teisisonu, nende agentsus on rohkem v&i vidhem piiratud (vt piiratud
agentsus, Evans 1997) ning esineb l6he nende tegevusvalmiduse ja tegevussuutlikkuse vahel
(Hobson 2013). SPL-i kujundamise mehhanismid ja diskursused eri tasanditel vdimendavad
liksteist. Eristame labivalt (erinevalt positsioneeritud) tootajate ja juhtide vaadet ning seal, kus
oluline, naiste ja meeste kogemusi, lahtudes arusaamast, et need tegutsejad on erinevatel
vdoimupositsioonidel. Lihtume arusaamast, et diskursustel SPL-i kohta on olulised materiaalsed
tagajarjed SPL-i alalhoidmisele voi vdhendamisele: teatud SPL-i raamistused viivad teatud
tegutsemisviisideni (sh tegutsematus), vilistades teised. Seetdttu on oluline uurida, millisel viisil
erinevatel tasanditel tegutsevad osapooled SPL-i mé&testavad.
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3. METOODIKA

Uuring lahtus jargmistest kesksetest uurimiskiisimusest.

e Millised méttemustrid ja

organisatsioonides? Kuidas?
o Kuidas motestavad SPL-i, selle pdhjuseid ja tagamaid ning milliseid lahendusi probleemile
ndevad tooturul tegutsevad olulised osapooled (riigi esindajad ja (juhtiv)tootajad)?

Analiilis pdhines jargmistel empiirilistel andmetel

(argi)tegevused kujundavad SPL-i

Eesti tooturul, sh

Analiiiitiline Andmed/andmekogumismeetodid Materjali hulk (intervjuude arv
tasand vms)
Makro: Eksperdiintervjuud riigiametite esindajatega, 8 eksperti
riigiametnikud ja | kelle organisatsiooni vastutusala voi isiklikud
poliitikud tooiilesanded puudutavad vorddiguslikkuse
temaatikat
Dokumendid: 2018. a soolise palgaldhe Koik eelnodu tekstid ja
vdhendamise eelndu (soolise vorddiguslikkuse | muudatusettepanekud Riigikogu
seaduse ja sellega seonduvalt teiste seaduste kodulehekiiljel
muutmise seaduse eelndu) (683 SE)
dokumendid
Meso: Juhtumiuuringus osalenud organisatsioonid 4 organisatsiooni
organisatsioonid
jajuhid Intervjuud tootajate, sh juhtivtdotajatega 51 tootajat, sh 19 juhtivtootajat

neljas organisatsioonis

7 juhti (sh personalijuhid) neljast
organisatsioonist valjaspool
juhtumiuuringut

Dokumendid: palgaandmed, organisatsiooni
t66d reguleerivad dokumendid

Lisaks palgaandmetele kuni 20
dokumenti igast organisatsioonist

Mikro: téotajad

Veebivormi kaudu kogutud soolise palgaldhe
kogemuslood

48 kogemusloo jagajat (38 eesti k
+ 10 vene k)

Intervjuud kogemuslugude jagajatega

9 intervjueeritut + tilaltoodud
nelja organisatsiooni 51 todtajat

Kuna organisatsioonides toimuvad protsessid kujundavad SPL-i olulisel maaral (Masso, Merikiill ja
Vahter 2020; Taht jt 2019), oli uuringu keskmes juhtumiuuring, mille kdigus analiiiisisime selliseid
protsesse (diskursusi ja tavasid), mis aitavad SPL-i organisatsioonides alal hoida, siivendada v&i

vahendada.

Lahtusime organisatsioonide valikul asjaoludest, mis voiksid toetada/parssida SPL-i esinemist.
Senised uuringud (Taht jt 2019) osutavad, et kui madalama palgataseme puhul on véimalik SPL-i
suurel madral dra seletada (oluliseks teguriks on té6turu sooline segregatsioon), siis kdrgematel
palgatasemetel mitte. Seetdttu keskendusime eelkdige keskmisest kdrgema palgatasemega
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organisatsioonidele. Siiski, iga uuritud organisatsiooni sees leidus ka madala(ma)palgalisi tookohti.
Tapsemad valikukriteeriumid on esitatud detailses uuringuraportis
(https://www.tlu.ee /yti/teadusrahvusvaheliste-sotsiaaluuringute-keskus/repositoorium).
Loplikku valikut kujundas oluliselt ka organisatsioonide valmisolek uuringus osaleda. Valim
koosnes neljast uuringus osalemiseks ndusoleku andnud organisatsioonist, koodnimedega Lepp,
Tamm, Kuusk ja Paju.

Organisatsioonisisene intervjueeritute valim koostati selliselt, et see oleks véimalikult mitmekesine
vanuse, soo, todstaazi ning ametikoha (kdrgemad ja madalamad) mottes, eesmérgiga kujundada
mitmest erinevast vaatest lahtuv pilt organisatsioonist. Igas organisatsioonis intervjueeriti juhti ja
personalijuhti. Erilist tahelepanu poodrati sellele, et oleksid esindatud ka intersektsionaalselt
marginaliseeritu(mad) td6tajad, nditeks madalamatel ja vidhemakstud ametikohtadel té6tavad
vanemad naised.

Palusime uuringus osalenud organisatsioonidelt vdimalikult detailsel kujul (anoniimiseeritud)
palgainfot ning selle pdhjal arvutasime vilja tildise SPL-i organisatsioonides. Kuna saadud palgainfo
oli ménevorra erineval kujul ning erineva detailsusastmega, lahtuvalt organisatsiooni palgasiisteemi
eriparast ning nende valikust selles, mida ja kui detailselt meiega jagada, ei olnud v&imalik
vorreldaval kujul vilja arvutada SPL-i ametikohtade, tooperede jms kaupa.

Juhtumiuuringus osalenud organisatsioonid tegevusala, omaniku, sektori ja té6tajate soolise
jaotuse jargi, SPL organisatsioonis

Organisatsioon |Tegevusala Suurus* |Omani [Sektor [Sooline [SPL Vorreldes
(koodnimi) k jaotus (pohineb keskmise SPL-
autorite iga
arvutustel, [tegevusalal>
%)
Lepp Avalik haldusja |[Suur Kohalik | Avalik | Naisi 23 Suurem
riigikaitse enam
Kuusk Kutse-, teadus- ja | Keskmine | Kohalik | Avalik | Mehi 25 Suurem
tehnikaalane enam
tegevus
Tamm Finants ja Keskmine | Vilis Era Naisi 58 Suurem
kindlustus enam
Paju Tootlev toostus | Keskmine | Vilis Era Mehi 8 Viaiksem
enam

*Suurus: mikro (alla 10 todtaja), vdike (alla 50 tootaja), keskmine (50-249 tdéotajat), suur (vdhemalt 250
tootajat)

K&ik intervjuud salvestati diktofonile ning transkribeeriti séna-sénalt. Juhtumiuuringu intervjuude
analiiisiks kasutasime kvalitatiivse andmeanaliiiisi tarkvara Nvivo.

Andmete analiiiis pohines kahel metodoloogilisel lahenemisel. Esmalt kasutasime andmete vilja
selgitamiseks ja grupeerimiseks temaatilise analiiiisi (Braun & Clarke 2006) pdhimotteid. Teiseks
toetusime kriitilise diskursusanaliiiisi (Fairclough 1992) koolkonnast parit Bacchi (2012) WPR-

5 Statistikaamet, 2020 (analiiiis 2019 seisuga), https://www.stat.ee /pressiteade-2020-087.
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ldhenemisele, mida uuringu tarbeks lihtsustasime ning mis aitas tuvastada SPL-i raamistamise viise
ja pakutud lahendusi.

4. LUHIKOKKUVOTE TULEMUSTEST JA
JARELDUSI

4.1. Kuidas motestavad tooandjad, tootajad ja riigi esindajad SPL-i?
Millised tagajarjed on nendel arusaamadel SPL-i jatkumisele?

Too6andjad, tootajad ja riigi esindajad olid teadlikud suurest SPL-ist Eestis ning seda peeti valdavalt
probleemiks. Hinnangud probleemi tdsidusele erinesid: esindatud oli kogu positsioonide spekter
suhtumises SPL-i - alates pooltdrjuvast skeptilisusest ja vdhestest teadmistest SPL kohta kuni
teadliku aktiivsuseni. Erisused SPL-i kdasitlemisel olid seotud osapoolte isikliku maailmavaate,
sotsiaalse positsioneerituse ja sellest lahtuvate kogemustega, SPL-i vihendamise seaduseelnoud
menetlevate poliitikute puhul ka erakondliku kuuluvusega. Valdavalt kdige skeptilisemalt ja
passiivsemalt suhtusid SPL-i probleemi meessoost juhtivtddtajad, kuid ka ebasoodsal positsioonil
paiknevate tdotajate seas (nt vanemad madalapalgalised naissoost tdotajad) leidus hoiakuid, mis
aitavad SPL-i kinnistada (nt arusaam, et rutiinne t66 sobib enam naistele ja fiiiisiline t66 meestele).
Nendest suhtumistest tulenevalt on riigiametnike, tdotajate ja juhtide motivatsioon SPL-iga
tegelemiseks erinev.

Arusaamad SPL-i olemusest ja tekkepdhjustest olid koigi osapoolte seas monevdrra erinevad ning
kohati vastuolulised, mis osutab sellele, et sellel teemal ei ole veel tekkinud laia konsensust ning et
teadmised SPL-ist on alles kujunemisjargus. Eelkdige riigiametnikud pidasid SPL-i p&hjusteks
valdavalt struktuurseid asjaolusid (nt naiste ja meeste koondumine erinevatele ametialadele, naiste
suurem hoivatus hoolitsuskohustustega). T66andjate ja todtajate hulgas leidus lisaks struktuursete
poOhjuste esiletoomisele ka arvamusi, mille kohaselt on SPL eelkdige seotud naiste ja meeste
erinevate isikuomaduste ja langetatavate valikutega. Eelkdige need tootajad, kellel oli endal
kogemusi soolise ebavordsusega, toid vilja todandjate olulise rolli ja vastutuse SPL-i kujunemisel ja
probleemiga tegelemisel.

Kodigi osapoolte seas esines piiratud voi koguni valearusaamu SPL-i olemusest ja jatkumise
pOhjustest ning ka selle modtmismeetodite kahtluse alla seadmist. Piiratud arusaamade all métleme
selliseid uskumusi, mis moéistavad, pohjendavad voi digustavad SPL-i viisidel, mis on ebakorrektsed
v0i moonutavad SPL-i olemust voi tagajargi. Allpool toome dra neli peamist piiratud arusaama, mis
esinesid nii to6andjate, tootajate kui ka riigi esindajate seas.

A. ,SPL tekib suuresti todandjate teadlike voi tahtlike otsuste tagajarjel
o Miks on see arusaam piiratud? Enamasti avaldub sooline ebavordsus ja SPL varjatud
kujul ning kaudse, mitte otsese diskrimineerimise tagajarjel. Tooturul ja organisatsioonides
kehtivad valdavalt teadvustamata, valiselt sooneutraalsed, kuid vaikimisi maskuliinsed
normid (Acker 1990), mis annavad eelise (eelkodige juhtivatel kohtadel olevatele) meestele
ning teistele intersektsionaalselt privilegeeritud gruppidele (Aavik 2015) - naiteks peitub
tookohtades eeldus, et tootajal ei ole toovaliseid ,segavaid” kohustusi.
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Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Paljudes organisatsioonides eeldatakse, et
piihendunud té6taja on td6andja jaoks vajaduse korral kdttesaadav ka valjaspool harilikku
t00aega, sest ta saab koik teised kohustused to6kohapoolsetele ndudmistele allutada. Selle
tulemusena arvatakse, et hoolduskohustustega tootajad ei ole huvitatud keerulisematest
tootiilesannetest, tdienduskoolitustest voi iildse karjdarist ning nad voivad seet6ttu jadda
korvale palgatdusust voi edutamisest.

B. ,SPL tuleneb samal ametikohal to6tavate naiste ja meeste erinevast tasustamisest, kui
aga samas ametis on sugudel sama palk, siis SPL-i ei esine. SPL-i m66tmismetoodika
(naiste ja meeste brutotunnipalga vordlus) pole asjakohane.”

Miks on see arusaam piiratud? Peamiseks SPL-i pohjuseks on to6turu sooline
segregatsioon, ehk naiste ja meeste to6tamine erinevatel ametialadel (horisontaalne
segregatsioon) ning erinevatel ametikohtadel sama sektori véi organisatsiooni sees
(vertikaalne segregatsioon). Seejuures on ametialad, kuhu on koondunud mehed,
korgemalt tasustatud kui need, kuhu on koondunud naised (nt IT vs. alusharidus). Samuti
on palgad suuremad organisatsiooni hierarhias kdrgemal paiknevatel ametikohtadel, kus
mehed on iileesindatud. Meeste ja naiste brutotunnipalkade vérdlus on rahvusvaheliselt
kokkulepitud SPL-i médtmismetoodika. SPL on liks peamisi soolise ebavordsuse naitajaid
tthiskonnas, muuhulgas osutab see vaesuse feminiseerumisele ning ebavdrdsetele
voimalustele pensionieas. Uksnes samal ametikohal toétavate naiste ja meeste palkade
vordlus annab vaga piiratud arusaama SPL-ist, selle ulatusest ja tagajargedest tooturul
ning ei arvesta SPL-i peamist pdhjust - todturu soolist segregatsiooni.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Keskendumine vaid samade
ametikohtade vordlusele (mida v6ib organisatsioonis olla vahe) jatab tdhelepanuta
horistontaalse ja vertikaalse segregatsiooni tooturul ja organisatsioonides kui peamise
SPL-i pohjuse, pidades neid nahtusi paratamatuks. Lisaks, keskendumine vaid
ametikohtade vordlusele jatab tahelepanuta fakti, et todiilesanded ning vastutuse maar on
erinevate ametikohtade puhul sarnased. Selline hoiak summutab péhiméttelisemad
kiisimused selle kohta, miks naiste ja meeste tehtav t66 on erinevalt vaartustatud ja
tasustatud (vrld nt lasteaiadpetaja vs. autoremondiluksepp v6i raamatupidaja vs. IT-
spetsialist).

C. ,Tooandja ei saa SPL-i vihendamiseks palju teha, kuna ametikohtade palgavordlus ei
peaks alati toimuma organisatsiooni sees: palgad ei kujune ainult
organisatsioonisiseste asjaolude tulemusel, vaid arvestada tuleb laiema turuga.”
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Miks on see arusaam piiratud? Kuigi td6andjate agentsus on piiratud (Evans 1997), on
neil siiski voimalik langetada teatud otsuseid, mis voimaldavad liikuda diglasemate
toosuhete (sh vaiksema SPL-i) poole. Seda ilmestab muuhulgas asjaolu, et uuringus
esindatud neljas organisatsioonis ilmnesid markimisvaarsed erinevused SPL-i ulatuses, mis
tulenesid osaliselt juhtkonna otsustest ning juhtide kujundatud organisatsioonikultuurist.
Samuti, isegi kui teatud oskustega todtajate hoidmiseks on vaja neile maksta sarnast palka
kui nad mujal teeniksid, saab t66andja vaartustada ja vaariliselt tasustada ka turul mitte nii
»noutud” téotajate t66d, lahtudes ka muudest vaartustest, nditeks 6iglus ja mitmekesisus
ning teised postmaterialistlikud vaartused, mis on jarjest olulisemad just noorematele
polvkondadele.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Organisatsioonis ei voeta SPL-i
monitoorimiseks voi vihendamiseks midagi ette, sest sellise argumendi kasutamine
voimaldab veeretada vastutuse mujale. Jatkub olukord, kus teatud oskustega tootajaid
vaartustatakse ja tasustatakse korgemalt.
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D. ,,SPL-i ei olegi voimalik moota, kuna enamik to6kohti ja inimesi organisatsioonis on
unikaalsed ja vorreldamatud. Samuti tuleb palgakujunduses arvestada téotaja
isikuomadusi. Seega, teatud juhtudel on SPL 6igustatud.“

e Miks on see arusaam piiratud? Tédde ja todiilesannete hindamiseks ja
standardiseerimiseks on kasutusel hulk sootundlikke metoodikaid (vt nt Chicha 2008).
Toéoandja saab teha valikuid selle kohta, mida ta ndeb organisatsiooni jaoks vaartusliku
toona - tihti kiputakse alahindama tiiiipiliselt naissoost tootajate tehtud rutiinse lihtt6o
vaartuslikkust, ilma milleta organisatsioon toimida ei saaks. See, mida tiiiipiliselt ndhakse
tootaja isikuomadustena (nt pithendumus, motivatsioon, julgus), voib olla kujunenud
teatud struktuursete asjaolude, sh ebavordsete soosuhete tulemusel - nditeks, viaikeste
laste eest hoolitseva naissoost too6taja ,motivatsiooni védljaspool tavaparast tdoaega
tootada kujundab tema kodune olukord ning iiksikema ,julgust” palgatdusu kiisida mojutab
risk to6koht kaotada. Maskuliinsed ning meestele omistatud omadused on sageli “ideaalse
tootaja“ (Acker 1990) voi ,ideaalse juhi“ kuvandi puhul enam vaartustatud: heaks tootajaks
olemisega kaasneb intervjueeritute arvates tihti riskivalmidus, autoriteetsus ja taielik t6ole
piihendumine (vastandina pere- ja todelu lihitamisele) - omadused, mis seostatakse
eelkdige meestega.

e Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? See vaikimisi soolistatud uskumus aitab
kaasa tiilipiliselt meeste kui kdrgematel ametikohtadel ja paremini tasustatud sektorites
tegutsevate tootajate t00 suuremale vadrtustamisele. Teatud tootajate esiletdstmise asemel
peaks todandja looma tingimused, kus k&ik tootajad oleksid vaartustatud ja diglaselt
koheldud - see aitaks parandada to6tajate motivatsiooni.

Ulaltoodud argumentide kasutamine toetab ja digustab naiste ja meeste erinevat tasustamist
tooturul, sh palkade 16he sektorite ja ametite vahel, pidades seda paratamatuks.

Mitmesugused (sh piiratud) arusaamad SPL-i pohjustest osutavad dilemmadele ja
kontseptuaalsetele raskustele, mida soolise vorddiguslikkuse kiisimustega tegelevad voi sellega
kokkupuutuvad riigi esindajad ning t66andjad ja tootajad SPL-i maaratlemisel ning probleemile
lahenduste leidmisel kogevad. Peamise dilemma vo6ib kokku votta kiisimusena ,kuivord on SPL
organisatsiooni enda kujundada ja millist rolli mangivad organisatsioonivilised tegurid (nt teatud
ametite palgatase turul)?“ ning sellest jarelduva kiisimusena ,kuivord ja mida saab tédandja teha
SPL-i vahendamiseks ning milline peaks olema té6andja vastutus?“. Osapoolte vastused nendele
kiisimusele kujundavad oluliselt nende valmidust SPL-i probleemiga tegeleda.

SPL-ist ollakse teadlikud eeskatt iihiskonna tasandil, oma organisatsioonis to6tajad seda pigem ei
taju Selle peamiseks pohjuseks on palkade ldbipaistmatus tdotajate jaoks. Uheski uuritud
organisatsioonis ei ole juhid SPL-i arvutanud ega seda tdotajatele selgitanud. Esines vastuolu
retoorika ja tegude vahel - SPL-i olemasolu tihiskonnas ja ka oma organisatsioonis tauniti, kuid
konkreetseid samme SPL-i viljaselgitamiseks ja vahendamiseks oma organisatsioonis ei tehtud.
Enda ja oma organisatsiooni rolli SPL-i vihendamises nahti pigem passiivsena, kuid eristusid
tiksikud proaktiivsed ndaited (nditeks riigi esindajate hulgas) - inimesed, kelle isiklikes ja/voi
poliitilistes vaadetes oli SPL ja sooline ebavdrdsus laiemalt oluline probleem.

Eelkdige makro- ja mesotasandi osapoolte (riigi esindajad, té6andjad) SPL-i raamistused on
votmetdhtsusega, sest nende arusaamad probleemist ja selle lahendamisest kujundavad nende enda
ja nende organisatsioonide praktilisi tegevusi SPL-i vihendamisel. Riiklike institutsioonide ja nende
esindajate viljendatud nn ametlik diskursus normaliseerib ja (taas)toodab iihiskonnas
voimusuhteid ja domineerimist (van Dijk 2005: 353), aidates raamistada todandjate, todtajate ning
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teiste osapoolte hoiakuid SPL-i kohta ning olla neile eeskujuks. Samuti vormivad riigiasutuste
esindajate arusaamad SPL-istriigi ja laiemalt avaliku sektori tegevusi SPL-i probleemi lahendamisel.

4.2. Kes ja kuidas peaks SPL-i probleemi lahendama?

Tulenevalt sellest, kus nahti SPL-i pohjuseid ja tagamaid, erinesid ka lahendused. Riigi esindajad
nagid SPL-i vihendamisel olulist rolli riigil, kuid peamiselt teavitust6o, poliitikakujunduse jm nn
pehmete meetmete naol, kvoote ning muid té6andjale suunatud sekkuvaid meetmeid ei pooldatud.
Tootajate ja juhtide pakutud lahendused jaid tiitipiliselt tildisele tasandile voi esitati neid kdohkleval
moel, ootused riigile puudusid voi olid hdgused.

Uurimuses osalejate pakutud lahendused saab jaotada kolmele tasandile, 1ahtuvalt sellest, millisel
osapoolel nahti rolli ja initsiatiivi SPL-i vihendamisel.

e Mikrotasand ehk tdo6tajad: parandada tuleb tootajate (eelkdige naiste) teadlikkust,
enesekindlust ja initsiatiivi.

e Mesotasand ehk todandjad: parandada tuleb palkade ldbipaistvust (kuid piiratud kujul),
toetada ja ndustada juhte ning parandada nende teadlikkust SPL-i kiisimuses, td6andja
peaks sekkuma, kui naissoost tootaja kiisib liiga madalat palka, t66d tuleks standardiseerida.

e Makro ehk riik, riigi institutsioonid ja thiskond: suunamine ja teavitustoé peaks olema
»,pehme*; olemasolevatest regulatsioonidest piisab, riik ei peaks kehtestama td6andjale
lisaregulatsioone; koguda ja avaldada vdiks tdpsemat palgastatistikat, to6andjatele voiks
kompenseerida lapsehoolduspuhkuselt naasvate (naissoost) todtajate ajutiselt vaiksemat
joudlust; teavitustoo soostereotiilipide vaidlustamiseks, eelkdige haridussiisteemis ja
meedias.

Esines ka seisukohti, mille kohaselt ei peaks SPL-i vahendamiseks eraldi meetmeid ega tegevusi
kavandama lahtuvalt arusaamast, et SPL on paratamatu nahtus.

Pakutud lahendused osutavad, et SPL-i peetakse peamiselt naiste probleemiks. Selline piiratud
arusaam ei marka SPL-i struktuurset iseloomu ja paneb vastutuse SPL-i vihendamise eest naiste
Olule. Samuti on tdhelepanuvddrne vastuseis sellistele sekkuvatele meetmetele, mis panevad
tooandjatele kohustuse SPL-iga tegeleda.

4.3. Millised asjaolud kujundavad SPL-i organisatsioonides? Kuidas?

Tuvastasime organisatsioonides hulga tegevusi ja hoiakuid, mis toetavad SPL-i jatkumist. Allpool
toome valja uuritud organisatsioonide eriparad, seal kus need ilmnesid, et selgitada SPL-i suurt
erinevust (vahemikus 8-58%) uuritud organisatsioonides.

SPL-i tajutud olukord organisatsioonis, ennetamine ja vihendamine
See, kuidas SPL-i olukorda organisatsioonis tajutakse voib oluliselt erineda tegelikust SPL-ist.
Allpool toome vilja, kuidas ja millised organisatsioonilised tegutsemisviisid ja

organisatsioonikultuur SPL-i olemasolule ja ulatusele viitavad voi seda peita aitavad.

e Ebavordset kohtlemist ja ka SPL-i iildiselt taunitakse, kuid nende nahtuste arahoidmiseks ei
astuta organisatsioonides konkreetseid samme.
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Kuna on ebaselge, kelle todiilesannete hulka peaks SPL-i ennetamine ja vidhendamine
kuuluma, on tulemuseks see, et likski juht ei vota nendes kiisimustes vastutust.
Tootajad ei ole teadlikud SPL-i olukorrast organisatsioonis, kuna neil puudub info kolleegide
palkade kohta, kuid kdigis uuritud organisatsioonides usuvad, loodavad ja tunnetavad
tootajad, et sellega ei ole organisatsioonis probleeme. See on iiks pdhjus, miks todtajad ei
niita SPL-i vihendamiseks organisatsioonides initsiatiivi.
Soolise ebavordsuse ja SPL-i olemasolu tundub téotajatele sobraliku ja hoolivana naivas
ohkkonnas vaheusutav voi isegi voimatu. Seega, teatud organisatsioonikultuuri elemendid
(sobralik 6hkkond, kaasaegne kontor, kaugt6é vodimalus jne) aitavad SPL-i olemasolu
maskeerida, mida ilmestas eelkdige organisatsioon Tamm.
Soolist ebavordsust ja SPL-i aitavad organisatsioonides taasluua kaks vastukadivat
diskursiivset mehhanismi:

o tootajate soolise erinevuse rohutamine, millega digustati soopohist toojaotust;

o soopohise eristamise ja soopdhiste piirangute eitamine organisatsioonis, mille

kaudu piiiiti vaita, et organisatsioon kohtleb sugusid vordselt.

See, kuidas soolise vordodiguslikkuse pohimétteid organisatsioonis vadrtustati ja kasutati, oli
organisatsiooniti erinev, kuid polnud iiheski labiv. Soolise vordodiguslikkuse pdhimotted ei
ole pdimitud koigi kasutusel olevate personali- ja juhtimistavadega ning neid ei rakendata
ega teadvustata jarjepidevalt. Varasemad uuringud on osutanud, et organisatsioonijuhtide
ideoloogilised eelistused ja vaartused kujundavad organisatsioonikultuuri ja
organisatsioonilisi tavasid suurel madral (vt nt Battilana 2018). Viikseima SPL-iga
organisatsioonis Paju on tdotajate vordne kohtlemine mone juhi jaoks oluline vaartus.
Organisatsioon Kuusk on astunud esimese sammu ja plilidnud s6nastada moningaid soolise
vordoiguslikkuse pohimotted ja eesmdrke. Need sammud on egalitaarsema
organisatsioonikultuuri ja oGiglase palgasiisteemi kujundamisel votmetdhtsusega, kuid
vajavad laiapdhjalisemat ning kestvamat rakendamist, et saada keskseks osaks
organisatsioonikultuurist.

Tootajate sooline jaotus, soopohine todjaotus, toode ja tootajate vadrtustamine

SPL-i kujunemisel médngib rolli see, kuidas on mehed ja naised erinevate ametikohtade
ja -positsioonide vahel jaotunud, milliseid tooiilesandeid nad tdidavad ning kuidas nende t66d
vaartustatakse. Tootajate sooline jaotus organisatsioonis viitab naiste ja meeste segregeerumisele
eri ametialadele ja -positsioonidele organisatsiooni sees.

Soopohine todjaotus organisatsioonis tihendab naiste ja meeste tehtava t60 sisu slistemaatilist
erinemist, mis ei ole otseselt ametiala voi positsiooniga seotud.
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Uuritud organisatsioonides jaotusid mehed ja naised erinevate ametialade ja positsioonide
vahel pigem traditsiooniliselt. Soolise segregatsiooni maar oli siiski ménevorra erinev. Kuigi
koigis organisatsioonides koosnes juhtkond valdavalt meestest (vertikaalne sooline
segregatsioon), esines organisatsioonides erineval maaral naiste ja meeste koondumist
erinevatesse ametitesse (horisontaalne segregatsioon). Naiteks paistis suurima SPL-iga
Tamm silma sellega, et nais- ja meessoost to6tajad on koondunud eri ametitele, mida
vaartustatakse ja tasustatakse erinevalt (meeste tehtavat t66d korgemini). Horisontaalne
segregatsioon oli aga tunduvalt vaiksem Pajus.

Organisatsioonides kasutusel olevad vaartuspunktisiisteemid ei ole sootundlikud ja vdivad
koos turupohise palgauuringuga pigem soodustada SPL-i kestmist kui seda ara hoida.
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Kasutusele voetud vaartuspunktisiisteeme ei rakendata organisatsioonides jarjepidevalt,
mistdttu on vordse palga kehtestamine raskendatud.

Juhid on vdga enesekindlad oma vdoimes madrata kodige erinevamate tOotajate vaartust,
arvestamata seejuures soostereotiipiseerimise ohtudega.

Sageli lahtutakse tootajate hindamisel eelduslikest bioloogilistest eriparadest, mis on
soopodhised ja lildistavad, laskmata teha jareldusi konkreetse to6taja kompetentsuse kohta.
Eelkdige vadrtustatakse omadusi, mida seostatakse meessoost todtajatega, nagu
pealehakkamine ja riskivalmidus.

Eriti ebasoodsas situatsioonis on need, eelkdige naissoost tootajad, kes asuvad
organisatsiooni hierarhia madalamatel astmetel ning kelle t66d hinnatakse vahem
vaartuslikuks.

Arutlemist soo ja soolise vordsuse teemal, kui hinnatakse, kuidas tddkohad ja tootilesanded
vahel tootajate vahel jaotuvad, vordsustati sageli liigse soole keskendumisega ning seda
peeti ebadiglaseks.

Palgakujundus

Organisatsioonide langetatud valikud selle kohta, kuidas oma palgasiisteemi kujundada, toetavad
SPL-i plisimist voi aitavad seda vadhendada.
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Kuigi koigis uuritud organisatsioonides leidus formaalseid palgakujundamise p&himétteid,
kujundasid need tegelikke palgatavasid vaid osaliselt. Tiilipilised olid individuaalsed
palgakokkulepped ja -labirddkimised. Seejuures on juhtidel vétmeroll téotaja palga
kujundamisel. Palkade kujundamisel mangivad markimisvdarset rolli subjektiivsed ja
vaikimisi soolistatud hinnangud t66de vaartuste kohta - liheks peamiseks kaalutluseks
koigis organisatsioonides on hinnang tdotaja kasu(m)likkusele. Toetumine formaalse
palgasiisteemi elementidele aga aitab neid subjektiivseid hinnanguid peita ja muudab need
aktsepteeritavaks (Koskinen Sandberg 2017).

Kodigil tootajatel ei ole voimalust virbamisel ega organisatsioonis tootades palka labi radkida
- tiilipiliselt madalamatel, vahevaartustatud ja rutiinseid t6id hdlmavatel ametikohtadel,
kust leiab enamasti (vanemaid) naisi.

Initsiatiiv palgatdusu kiisimiseks lasub valdavalt tootajal, mis annab eelise kdrgematel
kohtadel paiknevatele ja tihtlasi kdrgemapalgalistele, tiilipiliselt meessoost to6tajatele, kelle
to0 tulemused paistavad paremini silma ja kelle ametikoht on organisatsiooni jaoks
(stimboolselt) vaartuslikum.

Individuaalsetel palgaldbirdakimistel tuleb too6tajal to6andjale pdhjendada oma ,vaartust”
organisatsioonile, mis tdhendab iildjuhul seda, kui palju otsest kasu voi kasumit ta
organisatsioonile toob. Selline slsteem tdhtsustab korgematel kohtadel olevaid
korgemapalgalisi tootajaid, kelle ametikoht ja todiilesanded vdimaldavad enam ,silma
paista“ ja ,lisavadrtust” luua. Tahelepanuta jaavad teised téokohad, mis on tegelikkuses
niisamuti organisatsiooni toimimise seisukohalt asendamatud. Tulemuseks on see, et
suuresti subjektiivsete hinnangute tulemusena kdorgelt vaartustatud too6tajad (tidpiliselt
mehed) saavad veelgi hiivesid juurde ning ,vdhem vaartuslikud® madalamate
ametipositsioonide tootajad (tiilipiliselt naised) tunnevad end alavdarsena, kuna tootajate
arusaam enda vaartusest on suuresti seotud palgaga.

Uheks oluliseks palgakujunduse printsiibiks oli té6tajatele nn turuvéérilise palga maksmine,
seda nii lahtuvalt Gigluse kaalutlustest kui ka piilidest teatud té6tajaid organisatsioonis
hoida. Tihti puudutas see teatud ,ndutud” meestootajaid, eelkdige IT valdkonnas.



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

e Uuritud organisatsioonide tdo6tajate vdimalused oma palka ldbi radkida olid erinevad.
Naiteks ei tehtud organisatsioonis Paju koéigi tootajatega igaaastast arenguvestlust, kus
vaadatakse lile to6taja palk.

e Palgasiisteemi  aluspdhimodtete ldbipaistvus ja  jarjepidev  rakendamine  oli
organisatsioonides monevorra erinev. Naiteks organisatsiooni Tamm palgasiisteem oli alles
kujunemisjargus.

Lisatasud

Kuigi lisatasud on osa organisatsioonide palgasiisteemidest, peatume neil eraldi, kuna lisatasud
kujundavad SPL-i olulisel maaral. Riikliku SPL-i arvutamisel arvestatakse vaid pdhipalkasid, suuresti
seetottu, et lisatasude kohta puuduvad usaldusvaarsed ja vorreldavad andmed. Kui SPL-i hulka
arvestada ka lisatasud, oleks SPL senisest veelgi suurem - 17,1% asemel oleks see 23,6%¢ ehk
kergitaks soolise palgaldhe pea kolmandiku vorra korgemaks. Seega, lisatasud moodustavad olulise
osa naiste ja meeste sissetulekute ebavdrdsusest. Lisatasusid maksti kdigis uuritud
organisatsioonides. Esines nii lisatundide (pohitddaja valiselt vdi sellele lisaks tehtud t66tunnid)
tasustamist kui todaja sees tehtud organisatsiooni jaoks vaartuslikeks peetavate (lisa)lilesannete
eest lisatasude maksmist.

Konkreetsed lisatasude maksmise slisteemid erinesid monevéorra, kuid tuvastasime sarnaseid
pohimotteid, mis vdivad tekitada ja siivendada SPL-i.

e Lisatasusid saavad valdavalt juhtivatel voi muul moel prestiizsetel ametikohtadel asuvad
tootajad (valdavalt mehed), kelle t66d ja tooiilesandeid peetakse organisatsiooni jaoks
vaartuslikeks ehk iildjuhul rohkem kasumit sissetoovateks.

e Sellise lisatasude silisteemi puhul ei ole paljudel - madalamatel, rutiinsemaid to6id
hoélmavatel, kus tiitipiliselt to6tavad naised - ametikohtadel véimalik lisatasu teenida, kuna
tookoha tdodililesanded ei hdélma ,strateegilist arendustegevust® vdi ,suurte projektide
labiviimist“ jms. See tdhendab, et nendel tootajatel ei ole vdimalik oma palga suurust
kujundada. T66taja vastutust, ,pingutust ja ,,vaeva ndgemist” on prestiizsemate tookohtade
ja organisatsiooni jaoks vaadrtuslikemate tegevuste puhul hdlpsam margata ning seda
tasustatakse vastavalt ehk teisisonu toimib Matteuse efekt (ingl Matthew effect) (Merton
1968), kus meie uurimuse kontekstis korgematel ja prestiizsematel positsioonidel
paiknevatele tootajatele jagatakse rohkem tunnustust ja hiivesid, isegi siis, kui nende panus
on samavaarne madalama staatusega todtajatega. Teisisonu, enam teenivad t66tajad saavad
veelgi lisa.

e Lisatasu makstakse sageli selliste tdolilesannete eest, mida sooritatakse valjaspool
tavapdrast to0aega, mis teeb sellise t66 sobivamaks neile, kellel on vaiksem
hoolitsuskohustus (tiiiipiliselt meessoost tootajad).

e Lisatasude suurus ja saajad on liksikute juhtide otsustada, mis teeb slisteemi subjektiivseks
ja labipaistmatuks ning voib juhi (teadvustamata) otsuste tulemusena suurendada SPL-i.

Palkade labipaistvus

Palkade labipaistvus viitab tootajate teadlikkusele liksteise palkadest organisatsioonis ja/voi
valjaspool seda. Palkade labipaistvust peetakse iiheks SPL-i vdhendamise tdhusaks meetmeks, mida

¢ Projektimeeskonna arvutused; pohineb To6dtasustruktuuri uuringu 2018.a. andmete analiiiisil ning
Statistikaameti SPL-i arvutamise metoodikal.
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on kinnitanud ka méned varasemad uuringud (vt nt Bennedsen jt 2020, Baker jt 2019). Suurem
palgaldbipaistvus on eelkdige haavatavamate ja vaiksemapalgaliste tootajate (st eelkdige naiste)
huvides, aidates kaasa nende palkade tdusule. Seega on oluline vilja selgitada, milline on té6tajate
ja organisatsioonide valmisolek palku avalikustada.

Tootajate ning todandjate suhtumine ja palkade avalikustamise tava kujundab suurema
palgaldbipaistvuse saavutamise véimalikkust vaga palju.

Kui késitleda palkade avalikustamist skaalana, mille iihes otsas on palkade tdielik
labipaistmatus, ka organisatsiooni sees, ning teises otsas koigi organisatsiooni tootajate
palkade avalik kattesaadavus, pooldasid nii juhid kui ka tootajad pigem jaamist palkade
labipaistmatuse juurde. Valdavalt ei soovitud palkade avalikustamist organisatsiooni sees
ega ka viljapoole organisatsiooni. See tidhendab, et ei pooldatud ka konkreetsete
ametikohtade palganumbrite avalikustamist. Erandina pooldati palgavahemiku (kuid mitte
tapse palganumbri) avalikustamist organisatsiooni avalikes to6pakkumistes. Samas leidus
moningaid tdotajaid, kes olid isiklikule keerulisele palgaldbiradkimiste kogemusele
tuginedes palkade avalikustamisest huvitatud.

Peamised pdhjused, miks palkade suuremat ldbipaistvust valdavalt ei pooldatud, olid
jargmised: palka peeti isiklikuks teemaks ning selle iile kolleegidega arutamist tabuks; leiti,
et paljud tookohad ja tootajad organisatsioonis on ,voérreldamatud” ja ,unikaalsed”, mistdttu
on digustatud teatud erinevused nende palkades.

Analiitisi tulemusel voib jareldada, et iilelildist valmisolekut palkade labipaistvuse
suurendamiseks todtajate ning eelkdige juhtide hulgas valdavalt ei ole.

Varbamine

Organisatsioonide varbamisviisid aitavad SPL-i soodustada voi vdhendada ning sookategooria
mangib viarbamisel alati rolli, vaatamata sellele, kas organisatsioonid seda teadvustavad voi mitte.
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Organisatsioonide varbamistavad vodivad olla kas alles kujunemisjirgus vdéi juba
kinnistunud, kuid molemal juhul puudub organisatsioonides konsensus nende tavade
rakendamisel: eri tasandi todtajatel ning juhtidel ei ole véilja kujunenud voi kujundatud
sarnaseid arusaamu headest ja ,digetest” kaitumisviisidest. Mitu juhti ei ole endiselt
veendunud potentsiaalselt SPL-i ennetavate meetodite vajalikkuses ega rakenda
organisatsioonis kokku lepitud ja juba kehtivaid regulatsioone (néiteks palgaldbirddkimiste
head tava).

Organisatsioonides viarbamisega tegelejad (eriti vahetud juhid) ei ole iildjuhul teadlikud
soostereotlilipide (paratamatust) mdéjust varbamisprotsessile ega ole enamasti pidanud
vajalikuks soolise mitmekesisuse ja tasakaalu saavutamiseks meetmeid tarvitusele votta.
Usk sellesse, et virbamisel voetakse arvesse ainult kandidaatide kompetentse, mitte tema
sugu, on vaga tugev.

Mitmel juhul lahtutakse viarbamisel endiselt soostereotiiiipsetest hinnangutest, mida ei
vaidlustata.

[siklike toOpakkumiste tegemist oma tutvusringkonna liikmetele vastandina avalikele
konkurssidele (mis voiksid aidata ennetada SPL-i) peetakse aktsepteeritavaks kiditumiseks
ning seda eriti kdrgematel hierarhiaastmetel asuvate positsioonide puhul. Kitsaste
tutvusringkondade valtimine varbamisel annab kandideerimis- ja konkureerimisvdéimaluse
rohkematele ja erinevatele inimestele, sh naistele.
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e Virbamissituatsioonis satuvad eriti norka seisu madalamatele ja halvemini tasustatud
positsioonidele kandideerivad t6otajad, kelleks selles uuringus olid enamasti naised.
Vodimalus varbamisprotsessis aktiivselt osaleda, sh palka labi radkida, on nendel puhkudel
raskendatud, mis loob omakorda soodsa pinnase SPL-i tekkeks.

e Sugu puudutavat varbamisstatistikat ei tehta vdi see ei ole kdigile asjaosalistele iiheselt
kattesaadav.

Edutamine

Kuna Eesti on Euroopas esirinnas nii todturu horisontaalse kui ka vertikaalse segregatsiooni poolest,
mis on SPL-i iiks peamisi pdhjuseid, on oluline selgitada, millised asjaolud piiravad naiste liikumist
madalamalt tasustatud tookohtadelt kdrgemalt tasustatutele (ja iihtlasi soodustavad meeste
edasiliikumist karjaariteekonnal).

o Tootajate varbamine ja positsioonide vahel liikumine ei ole alati ldbipaistev, mistdttu voib
suureneda oht SPL-i tekkeks.

e Organisatsioonide struktuurimuudatuste toimudes ei pooérata tdhelepanu sooaspektile,
mistottu voivad naised selle muudatuste tottu ametiredelil langeda.

e Tootajate koolitamine ja muul moel voimestamine ei ole jarjepidev ning pigem oodatakse
tootajate arenguinitsiatiivi, mitte organisatsiooni aktiivsust ja kaasamist. Sellest v&ib
tuleneda kaudne mdju SPL-ile, kuna ké&iki tootajaid ei kaasata automaatselt vordselt.

e Juhirolli SPL-i kujundamisel alahinnatakse, samas kui on olemas juhused, kus juhtival kohal
tootav ja varbamisega seotud inimene paistab silma soostereotiilipsete hoiakutega.
Seejuures esitati tootajatele suuri ootusi, neilt eeldati edutamisega seoses motiveeritust,
aktiivsust ning eneseteadlikke palganéudmisi.

* % %

Ulaltoodud tavad ja hoiakud on omavahel pdimunud, iiksteist véimendavad ning kujundavad
ttheskoos organisatsioonides ebavordsuse reziime (Acker 2006). Need reziimid kujunevad
organisatsioonides lokaalselt (Tomaskovic-Devey ja Avent-Holt 2016), vilise makrokeskkonna
mojul. Juhtidel on ebavdrdsuse reZiimide kujundamisel oluline roll - nad vormivad aktiivselt
organisatsioonilisi tavasid (Riaz 2015). Samas on juhtide agentsus piiratud: seda kujundab valine
institutsionaalne = keskkond (samas). Uuringu tulemused osutavad sellele, kuidas
organisatsioonisisest palgasiisteemi (sh arusaamu palkade 6iglusest) vormib kogu t66turu kontekst
- ttheks oluliseks argumendiks mingi ametikoha palga kujundamisel oli selle ,turuvaartus“ ehk
arvestamine sellega, mida tddtaja sarnase too eest teistes organisatsioonides teeniks. Teisisonu,
organisatsioonilisi tavasid vormib makrotasandil toimuv ning organisatsioonilised tavad omakorda
kujundavad makrotasandi norme (Riaz 2015). T66andjate taolise piiratud agentsuse kontekstis voib
kiisida, kas neil on voimalik makrotasandi md&jude ja piirangute valguses kujundada teistsuguseid
toimimisviise (Riaz 2015). Riazi (2015) véitel on probleemiks todandjate vihene loovus, visioon ja
sotsiaalne vastutustundlikkus, mille téttu taasluuakse ebavordsust organisatsioonides ning seeladbi
omakorda makrotasandil. Selle tulemusena jiatkub sotsiaalset ja majanduslikku ebavordsust
aktsepteeriv ja isegi julgustav slisteem (samas). Kuigi td6andjate agentsus on piiratud, ei ole see
siiski olematu ning kindlasti on nende tegutsemisvdimekus normide kujundamisel suurem kui nn
tavatootajatel. Seega, isegi kui makrotasand ei ole soodne teatud muudatusteks ja tavaparasest
eristuvate tavade kasutamiseks - selle uuringu kontekstis SPL-i vihendamise eesmaérgil - on
tooandjatel/organisatsioonide juhtidel siiski hulk vdimalusi, et kehtivaid norme ja tavasid
vaidlustada.
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4.4, Millised on tootajate kogemused SPL-iga?

Kuna SPL on iihiskonnatasandi ndhtus ning selle voimalik isiklik kogemine eeldab infot
organisatsiooni SPL-i kohta (ehk vérdlust teiste todtajate palkadega), mis uuritud organisatsioonide
tootajatel puudus, on indiviidi tasandil keeruline radkida SPL-i otsesest kogemisest. Pigem saab
raakida palga ebadigluse tajumisest sooaspektist, mis hdlmab erinevaid palga kiisimise ja
maksmisega seotud olukordi (palgaldbirddkimised jne), kus todtaja tunneb, et talle makstakse tema
soo tottu madalamat palka. Vaatluse all oli kaks todtajagruppi.

A. Juhtumiuuringute jaoks intervjueeritud todtajad

e Kuna SPL-iisiklikult kogeda on keeruline ning selliseid kogemusi ei osatud valja tuua, vormib
selline ndiline kogemuse puudumine tddtajate arusaamu selle kohta, kui suure voi
laiaulatusliku probleemiga on soolise ebavdrdsuse ja SPL-i ndol tegu. Kui soolist ebavérdsust
v0i SPL-i otseselt ei margata voi ei tajuta, jareldatakse, et see ei ole (suur) probleem voi see
ei puuduta tootajat ennast isiklikult. Jarelduste tegemine SPL-i ulatuse ja probleemi tdsiduse
kohta isiklike kogemuste olemasolu v6i puudumise pinnalt on levinud, kuid ebakorrektne
viis selliste jarelduste tegemiseks, kuna SPL-i puhul on tegemist struktuurse ja tiitipiliselt
ndhtamatuks jadva probleemiga.

B. Veebivormi kaudu kogutud SPL-i kogemuslood, mida jaganud inimestel on olnud isiklik
kokkupuude palga ebadiglusega. Kogemuslugude analiiiisi eesméargiks oli mdista, kuidas kirjeldatud
kogemused SPL-i siivendavad voi vihendada aitavad.

e SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad vo6ib grupeerida nelja teemasse: todle
kandideerimine, palgatdus edutamisel, palgaldbirddkimiste puudumine, juhi ja/véi
kolleegide teadlik naiste toetamine palgaldbiradkimistel.

e Enamik kogemuste jagajatest naitas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi ette
votta (tllpiliselt naistele tehtav soovitus), kuid jagatud kogemused illustreerivad, kuidas ka
sel juhul ei pruugita soovitud tulemust saavutada. Olukorrad peegeldavad ebavdérdseid
voimusuhteid tdotaja ja tédandja vahel ning illustreerivad, kuidas soovitused naistele ise
palgatousu véi vadarilist palka kiisida on problemaatilised (need ei paadi palgatéusu véi muu
positiivse tulemiga).

4.5. Kokkuvotteks. Peamisi hoiakuid ja tegutsemisviise, mis parsivad
SPL-i vahendamist Eesti tooturul

Tooturul tegutsevad osapooled (eelkdige todandjad ja organisatsioonid) ning té6turgu reguleeriv
riik mangivad votmerolli SPL-i kui laiaulatusliku tihiskondliku probleemi kujundamisel. Oma
tegevuste ja hoiakute kaudu aitavad nad SPL-i siivendada v6i vdhendada. Jargmised asjaolud
kujundavad Eesti todturul SPL-i olulisel maaral.

e Piiratud arusaamad voi isegi valearusaamad SPL-i kohta to6turul ja organisatsioonides.

e Arusaam palgast kui isiklikust asjast ning juhtide ja to6tajate vastuseis palkade labipaistvuse
suurendamisele, kuigi retoorikas véidakse ideed palkade suuremast labipaistvusest toetada.

e Toode ja toodiilesannete ebapiisav vordlemine ja standardiseerimine organisatsioonides,
selle asemel t66de, todtajate ja tookohtade unikaalsuse ja vorreldamatuse rohutamine.
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Individuaalsed palgaldbiradkimised, kus initsiatiiv palgatdusu kiisimiseks on jaetud tootaja
kanda; palgaldbiradkimiste sisuline kittesaamatus eelkdige madalamatel ametikohtadel
paiknevatele tootajatele (tiilipiliselt naissoost to6tajad), tootaja kohustus pdhjendada, miks
ta palgatousu ,vaarib".

Individualistliku ideoloogia prevaleerimine tddsuhetes, kus vastutus oiglase todsuhte eest
on jietud tootaja kanda; tootajate vahene omavaheline solidaarsus ning minimaalne
koondumine ametiiihingutesse.

Tooandjate, tootajate ja ka riigi esindajate vastuseis toosuhete ,lilereguleerimisele”, sh
konkreetsetele SPL-i vihendavatele meetmetele (nt kvoodid, tédandja kohustus riigile
raporteerida SPL-i seisu).

Organisatsioonides puudub iildjuhul silistemaatiline ja eesmargistatud tegevus soolise
vordoiguslikkuse ja SPL-i kiisimustega tegelemiseks, nendes kiisimustes ei vota keegi
vastutust.
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5. SOOVITUSED SPL-1 VAHENDAMISEKS

Meie ettepanekud SPL-i vihendamiseks lahtuvad kvalitatiivse uuringu tulemustest ning eeldusest,
et SPL on struktuurne, mitte individuaalne probleem, mille lahendamiseks on vaja siistemaatilist
sekkumist eelkdige makro- ja mesotasanditel ehk iilalt alla. Seda seetottu, et indiviidide agentsus
tooturul on piiratud - nende vdimalusi ja kditumist tooturul ja todsuhtes kujundavad suuresti
makro- ja mesotasandil kehtivad normid ja tavad, sealhulgas soonormid. Kuna olemasolevad
normid, hoiakud ja kditumisviisid muutuvad ilma struktuurse sekkumiseta liiga aeglaselt, on SPL-i
vahendamiseks tarvilikud konkreetsed riiklikud meetmed ning tddandjate eesmargistatud
tegevused. Ka teiste riikide kogemused naitavad, et SPL ei vihene nn omasoodu, ilma riigi
sekkumiseta. Enamikus riikides, kus sooline ebavordsus ja SPL on vdiksemad kui Eestis, on selle
probleemiga riiklikul tasandil aastaid stvitsi tegeletud ning olemas on vastav seadusandlus,
konkreetsed eesmargid riiklikes arengukavades ning muud toetavad mehhanismid (nt Rootsi).

5.1. Riigile

e Tuleks kujundada SPL-i vihendamiseks konkreetseid sekkumisi, vottes enam
eeskuju teistes riikides kasutusel olevatest meetmetest: niiteks palkade avalikustamise
kohustus, mida laiendada ka erasektorile, ning ndue, et koigi avalikus sektoris tootavate
inimeste palgad on avalikud, olenemata nende t66lepingu vormist, SPL-i raporteerimise
kohustus téoandjatele vms. Sekkumismeetodid véivad olla nii tunnustavad ehk kutsuvad
kaitumist kordama kui ka sanktsioneerivad. Parema tulemuse tagab see, kui rakendatakse
korraga nii eesrindlike esiletdstmist kui ka motiveeritakse mahajaanuid SPL-i probleemiga
tegelema. Teisisonu, meetmed peaksid olema siistemaatilised ja mitmekiilgsed. Kuigi Eestis
on juba kasutusel vdi kavandamisel moningad soolist vorddiguslikkust, sh SPL-i edendavad
meetmed (nt peresdbralikkuse margis tooandjatele, SPL-i valgusfoor), on need
vabatahtlikud ning leiavad vahest kasutust. SPL-i vdhendamiseks on aga vaja, et meetmed
oleksid kohustuslikud. Naiteks osutab Suurbritannia kogemus (Murray jt 2017), et
organisatsioonidele kohustuslikuks tehtud SPL-i andmete kogumine ja raporteerimine
muutis organisatsioonide tavasid, sdltumata nende hoiakutest SPL-i suhtes: ettevitte maine
hoidmine ja sanktsioonide valtimise piiiie kaalusid iile halduskoormuse suurenemise selle
noude tditmisel.

e Voiks algatada ja tohustada to6andjatele ning laiemalt to6ealisele elanikkonnale, sh
ka riigisektoris tootajatele, suunatud teavitustééd SPL-i puudutavate normide ja
vaartuste kohta. Tegevus vodiks hdlmata soolise ebavordsuse ja SPL-i teemalisi
tdienduskoolitusi  juhtidele ning varbamise vdi tooleaitamisega tegelejatele
(personalitootajad, To6tukassa teenusepakkujad jne). Seejuures tuleks vaidlustada piiratud
arusaamu SPL-i kohta ja rohutada SPL-i struktuurset olemust ning vihendada (eelkdige
haavatavatele) (naissoost) to6tajatele omistatud vastutust oma palga kujunemise eest. Selle
asemel tuleks tuua esile privilegeeritud gruppide (sh tddandjate ja juhtide) ja
organisatsioonide vastutus tagada to6tajate vordne kohtlemine. Samuti peaks td6andjatele
meelde tuletama seadusest tulenevat kohustust hoida dra oma organisatsioonis sooline
ebavordsus, mille iiks olulisi indikaatoreid on SPL.

o Riik voiks pakkuda toéoandjatele soolise vordoiguslikkuse seaduses toodud
ulesannete tiitmiseks (soolise vorddiguslikkuse tagamine ja edendamine) selgeid
soovitusi, ja nduandeid selle kohta, kuidas SPL-i oma organisatsioonis monitoorida ja
viahendada. To6tada vilja konkreetseid lahendusi, sh digilahendusi SPL-i vihendamiseks
ning suunata td6andjaid neid kasutama. Toetada ja arendada edasi juba olemasolevaid
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lahendusettepanekuid, nditeks SPL-i vihendamise eelndus SPL-i valgusfoor ehk té6andjate
abistamiseks planeeritav digitddriist, mis annab mitme registri andmete siinteesi pohjal
informatsiooni iildise SPL-i kohta organisatsioonides.

5.2. Tooandjale

Teadlikkus SPL-ist, SPL-i vihendamine

Suurendada eelkdige juhtivtootajate teadmisi SPL-ist. Kuigi organisatsioonijuhtide seas
on olemas iildine teadlikkus SPL-i olemasolust tihiskonnas ning seda nahtust taunitakse, ei
ole tiitipiliselt selge, kuidas SPL oma organisatsioonis kajastub ning millised mehhanismid
seda kujundavad. Teavitust6o peaks hdlmama vadrarusaamade kummutamist SPL-i ja selle
kujunemise asjaolude kohta (vt peamisi piiratud arusaamasid tilalpool).

Tédandjal tuleks astuda konkreetseid samme SPL-i valjaarvutamiseks
organisatsioonis, saadud infot analiiiisida ning téétajatele ausalt kommunikeerida,
koos tegevuskavaga SPL-i vihendamiseks, et tootajate ja to6andjate teadlikkus SPL-ist
organisatsioonis ei pohineks oletustel. Kuna SPL on iiks soolise ebavdrdsuse aspektja ilming,
tuleb regulaarselt uurida ja monitoorida soolise vordodiguslikkuse ja vordse kohtlemise
olukorda organisatsioonis (mis on muuhulgas td6andjatele sdtestatud kohustus soolise
vordodiguslikkuse seaduses) ja astuda konkreetseid samme probleemide ldhendamiseks.
SPL-i viahendamine tuleks lisada mone (juhtiv)todtaja téodiilesannete hulka.
Juhtumiuuringust selgus, et isegi kui SPL-i peetakse pohimoétteliselt probleemiks ning
ndhakse selle vihendamise vajadust, ei kuulu see tegevus tihegi tdotaja vastutusvaldkonda,
mis tdhendab, et selle kiisimusega ei tegele organisatsioonis mitte keegi ning tikski juht ei
vota ka vastutust. Seega on teada, pohimdtteline SPL-i taunimine ei vii konkreetsete
sammudeni SPL-i vihendamiseks organisatsioonis.

Palgakujundus, sh lisatasude maksmine ja palkade ldbipaistvus

22

Muuta organisatsiooni palgasiisteem, sh listasude maksmine, labipaistvamaks ning
tootajatele arusaadavamaks. See hdlmab niiteks palgakomponentide (nt tddstaaz,
kvalifikatsioon, kogemus, keelteoskus) madratlemist ning selgeid pohimdtteid nende
komponentide arvestamise kohta palgakujunduses, samuti palgatasemete kujundamist ning
nende pdhjendamist tootajatele. Tootajatel peab olema selge, kuidas jargmise palgatasemeni
jouda, see otsus ei tohiks soéltuda juhi subjektiivsest hinnangust to6taja vaartuse kohta.
Palgasiisteemi ldbipaistvamaks ja todtajatele arusaadavamaks kujundamine aitab valtida
olukordi, kus tOo0taja peab nditama initsiatiivi palgaldabirddkimiste algatamiseks ning
todandjale oma ,vaartust” pohjendama - tavad, mis on ebasoodsad eelkdige madalamalt
tasustatud (naissoost) tootajatele.

Vairtustada ja oiglaselt tasustada nende tootajate panust, kes todtavad
organisatsioonis madalamatel ametikohtadel ning teevad rutiinsemat t66d (tiitpiliselt
naised), kuid kelle to6ta ei oleks véimalik organisatsiooni funktsioneerimine. See tdhendab
organisatsioonile ,kasulike“ to6tajate ringi laiendamist.

»Turust“ lihtumine palgakujunduses ei ole organisatsioonide jaoks alati paratamatu
valik - on voimalus tdhtsustada diglaseid t60suhteid (suurema) kasumi asemel.

Muuta palgainfo lidbipaistvamaks, seda nii organisatsiooni sees kui ka vialjaspool (nt
tookuulutustes), lahtuvalt sellest, et palkade salastatus ei véimalda to6tajatel adekvaatselt
oma organisatsioonis esinevat palgataset hinnata. See aga aitab alal hoida ja siivendada SPL-
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i, sest eelkdige naissoost tootajad ei ole piisavalt voimestatud diglast tédtasu kiisima. Kuna
palkade ldbipaistvuse suurendamisele seisti vastu, moelda ldbi, kuidas seda tundlikult teha.
Tooandja ei tohiks piirata - formaalsete ja mitteformaalsete reeglitega - palgainfo
vahetamist tootajate vahel.

Varbamine ja edutamine

23

Seada sisse labipaistvad ja vordsetel alustel kujundatud varbamis- ja edutamistavad.
Seejuures soodustada varbamisprotsessi, mis seab olulisele kohale erinevate sugude
kaasamise potentsiaalsete palgatavate hulka.

Poorata tihelepanu intersektsionaalselt ebasoodsas positsioonis olevatele
tootajatele ja nende voimestamisele. Kui organisatsioonis on vajaminevaid oskusi, mida
nidib kas naistel v6i vanematel tootajatel nappivat, tuleks neid otseste suunamiste abil
vOimestada, et tagada vordsed vdimalused karjaariredelil liikumiseks.
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