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Raportile viitamine: Taht, K., Roosalu, T., Unt, M., Aavik, K., Pilvre, B., Kddramees, M. (2022). Sooline
palgal6he Eestis: kujunemise tagamaad ja vahendamise voimalused. Programmi RITA tegevuse 1 projekti
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Modisted ja mdistete selgitused

Blinder-Oaxaca dekomponeerimismeetod — statistiline meetod, mis selgitab séltuva muutuja keskmiste
erinevust kahe riilhma vahel, jagades I16he selleks osaks, mis tuleneb Uhelt poolt séltumatu muutuja
keskmiste vaartuste erinevustest rilhmade sees ja teiselt poolt sGltumatu muutuja mdju erinevustest
gruppide vahel.

Emadusldiv — emadusl&ivuks nimetame olukorda, kus lastega naised teenivad vahem kui lasteta naised.

Masin6ppe mudelid — masindpe on tehisintellekti rakendus, mis vdimaldab siisteemil automaatselt
Oppida ja kogemustest edasi liikuda, ilma et oleks selge sdnaga programmeeritud. MasinGppe eesmark on
aru saada andmete struktuurist ja sobitada need mudelitega, mida uurijad saavad omakorda mdista ja
kasutada.

Narvivorkude mudel — narvivork on inspireeritud aju struktuurist. See on algoritmide hulk, mis on
disainitud dra tundma erinevaid mustreid. Narvivork tdlgendab sissetulevat infot masinliku
meeleorgani kaudu, sildistades voi klasterdades andmeid. Mustrid, mida narvivork dra tunneb, on
numbrilised vektorid, millesse parismaailma info (pildid, heli, tekst jne) tuleb tdlkida. Selleks, et
narvivork suudaks andmeid télgendada, on tal vaja juba enne sildistatud andmeid, mille peal treenida.

Sooline pagalohe (SPL) — nii tooturul kui ka laiemalt Ghiskonnas valitseva soolise ebavordsuse olulisemaid
indikaatoreid, mis peegeldab soolist ebavérdsust Uhiskonnaelu eri valdkondades nii avalikus kui ka
erasfaaris. Selle all mdistetakse klassikaliselt meeste ja naiste keskmiste palkade erinevust ning seda
moddetakse kas meeste ja naiste tunnipalga suhtena v6i meeste ja naiste keskmise tunnipalga vahe
osakaaluna meeste keskmisest tunnipalgast.

Hoolet66 — hooletd6 on t66 alamkategooria, mis hdlmab koiki tGlesandeid, mis on otseselt seotud teiste
eest hoolitsemisega seotud tegevustega. Seda eristatakse sageli muudest t66vormidest, kuna seda
peetakse sisemiselt motiveerituks, mis tdhendab, et inimesed on motiveeritud hooldustood tegema
muudel pdhjustel kui rahaline hivitis. Hooldust66 hélmab, s6ltumata motivatsioonist, nii tasu eest tehtud
kui ka tasustamata hooldustegevusi. Ametite naiteks on lastehoid, kdik dpetamise tasemed, tervishoid.
Tasustamata hoolet66 hulka kuuluvad paljud kodused t66d, mis jadvad ebaproportsionaalselt sageli naiste
teha.
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LGhikokkuvote projektist, peamistest tulemustest ja soovitustest

Mis on probleem? Sooline palgalGhe (SPL) on nii t66turul kui ka laiemalt Ghiskonnas valitseva soolise
ebavordsuse ks olulisemaid indikaatoreid. 2020. aastal oli sooline palgaléhe Eestis 15,6%, st sama
tootundide arvu korral teenisid naistootajad meestootajatest keskmiselt ligi viiendiku vorra vaiksemat
tootasu, votmata arvesse, kus keegi tdpsemalt to6tas. See peegeldab soolist ebavérdsust Ghiskonnaelu eri
valdkondades nii avalikus kui ka erasfaaris.

Kes probleemiga tegeles? Sotsiaalministeerium koost66s Kultuuriministeeriumi, Rahandusministeeriumi
ja Riigikantseleiga kutsus RITA1 programmi raames 2019 ellu soolise palgalGhe projekti. Teadusprojekti
»Soolise palgaldhe vihendamine” (REGE) teostas Tallinna Ulikooli Rahvusvaheliste sotsiaaluuringute
keskus (RASI) koostéds TLU Demograafia keskuse (EDI), TLU Balti filmi, meedia ja kunstide instituudi (BFM)
ning TLU Digiteaduste instituudiga (DI). Projekti koostddpartneriks oli ka Tallinna Tehnikadlikooli
Tarkvaraarenduste instituut (TTU) ja lepinguliseks partneriks Statistikaamet.

Miks? Selleks et parandada teadmisi palgalGhe kujunemisest, vahendada selle statistiliselt selgitamata osa
ning pakkuda téenduspohised vahendid ja potentsiaalsed lahendused, mis vdimaldaksid pikemas
perspektiivis aidata kaasa soolise palgaldhe vihendamisele Eestis.

Mida ja kuidas tehti? Teadusprojekti toel koguti teaduspohiseid tGendeid palgaléhe olemuse ja pisimise
kohta Eestis ning tehti ettepanekuid selle kohta, kuidas Eestis soolist palgaléhet vahendada. Uuringu
labiviimiseks kasutati olemasolevaid andmeid ja andmestikke (Tootasu struktuuri uuring,
arvamusuuringud, registriandmed) ning lisaks koguti uusi (kvalitatiivseid) andmeid juhtumiuuringu,
ekspertintervjuude, dokumendianallisi ja kogemuslugude kaudu. PalgalGhe hindamiseks ja selgitamiseks
kasutati peale klassikalise palgaregressiooni ning dekomponeerimismeetodite (Blinder-Oaxaca) ka valikut
masindppe ja andmekaeve meetoditest. Palgaldhe hindamiseks registriandmete pdhjal kasutati
narvivorkude mudeleid. Emadusldivu analliisimisel rakendasime nii hierarhilisi mudeleid kui ka
longituudsetele andmetele ja anallilsile suunatud siindmusloolist metodoloogiat. Kvalitatiivse uuringu
andmete analiilis pShines tihelt poolt temaatilise analliisi (Braun & Clarke, 2006) pShim&tetel ning teisalt
kriitilise diskursusanaltitisi (Fairclough, 1992) koolkonnast périt Bacchi (2012) ,What's the problem
Represented to Be” (WPR) ldhenemisel.

Mis olid uurimiskiisimused? Peamine projektile pustitatud uurimiskisimus oli jargmine: milliste naitajate
abil on voimalik soolist palgaldhet selgitada ja millised on sellest Idhtuvalt tdiendavad meetmed palgaldhe
vahendamiseks? Uurimisklisimusele vastamisel avas REGE uurimisrihm projekti taitmisel kuut teemat (vt
joonis 1): kolm neist keskendusid palgalhe mootmisele, selgitamisele ja prognoosile ning tilejadnud kolm
kasitlesid palgaldhe mdjutegureid ja vahendamise vdéimalusi.
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lahendus-
palgaldhe palgaldhe palgaldhe ettepanekud
taiendavad —+——  Uhiskondlik =~ ——  m0&jutegurid
\ indikaatorid / kontekst tookeskkonnas

Joonis 1. Projektis REGE kasitletud teemad ja alateemad

Kuidas jouti lahendusteni? Lahendusettepanekud lahtuvad palgaldhe komponentide ja statistiliste
prognooside tulemustest ning arvestavad tdiendavaid tegureid seoses palgaldhe tihiskondliku kontekstiga
ja tookeskkonnaga. See anallitiline mudel tulenes projekti ldhtekohaks olnud kolmetasandilisest
kasitlusest, mille jargi Ghiskonnatasandi praktikad ja vaartused ning organisatsioonide ja leibkondade
praktikad ja vdartused on vastastiksGltuvuses ning seotud indiviidide tGekspidamiste ja kditumisega —
tooturul ja Ghiskonnas.

Millised on REGE pohitulemused uurimiskiisimuste |6ikes?

Millest koosneb soolise palgalohe selgitamata osa? Kas ja kui, siis milliseid tdiendavaid andmeid on vaja
soolise palgalohe selgitamata osa vahendamiseks?

Eesmark: soolise palgaldhe parem statistiline seletamine.
PShitulemus: soolist palgalohet 6nnestus senisest paremini seletada.

o Toobtasu struktuuri uuringu (TSU) 2014. aasta andmete najal, mille juurde olid seotud lisaandmed
registritest, Onnestus dra selgitada ~40% palgalohest, mida on palju enam kui varasemates
uuringutes.

o Individuaalsed tegurid (haridus ja vanus, aga ka hiljutine td6tus) selgitasid palgaldhet pigem
tagasihoidlikult ning suuremat rolli omasid t66 (amet), t66turu (tegevusala, omandivorm) ja
organisatsioonide/ettevétete (keskmine tunnipalk ettevottes, naiste % ettevottes) tegurid.
Analiitisi kordamine 2018. aasta Tootasu struktuuri uuringu andmetel t6i esile sarnased suunad.

o PalgalShe suur selgitamata osa viitab sellele, et lisaks nn to6turustruktuursetele teguritele aitavad
selle tekkimisele ja pusimisele kaasa teised tegurid, mida olemasolevate (TSU + registrid)
andmestike raames ei ole vdimalik m&6ta. Nagu ka REGE raames ldbi viidud teiste uuringute ja
analiitside tulemused naitasid, on oluline roll palgalohe kujunemisel ja piisimisel valitsevatel
uskumustel, hoiakutel, praktikatel.
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Milline metoodika voimaldab iihendada olemasolevaid andmeallikaid ja tagab Euroopa Statistikaameti
(Eurostati) metoodikaga vorreldavate andmete saamise?

Eesmark: palgalohe m&otmise parem metoodika ja andmed.

PShitulemus: lihtsaim meetod on tapsem; registriandmed pakuvad arvestatavaid alternatiive, kuid neil
on endiselt olulisi piiranguid ja saadavad hinnangud ei ole alati piisavalt tapsed.

o Palgaléhe hindamine registriandmete p6hjal pakub arvestatavaid alternatiive praegusele
palgaldhe mootmise korraldamisele Eestis, kuid kdesoleva projekti raames katsetatud analliisi- ja
hindamismeetodite tulemused ei andnud labivalt piisavalt tdpseid hinnanguid, et vdiks ainult selle
abil tunnipalka ja palgalohet ennustada.

o Regressiooni- ja narvivorkude mudeli puhul kdikus palgalGhele antav hinnang testimisandmete
valimeid kasutades 5%, tapsemalt saab eristada lisatasusid ja pdhipalka.

o Koige tapsem tulemuste maottes oli oktoobrikuu pShipalga ennustamine aasta jooksul sagedamini
ette tulnud valjamaksete pdhjal — erinevus TSU andmete pealt arvutatud pdhipalgaga oli vaid
0,2%.

o Lisaks klassikalisele palgaldhe md&ddikule loodi (ilevaade palgaldhe mojutegurite monitoorimist
lubavatest indikaatoritest, mis peale to6turuga seotud tegurite réhutavad ka hooletédga seotud
tegureid ja mehhanisme.

Miillised on palgalohe hindamist ja vahendamist saavutada aitavad prognoosi- ja simulatsioonimudelid?
Eesmark: uus teadmine uutest prognoosi- ja simulatsioonimudelitest.

PShitulemus: alternatiivsed ja uuenduslikud meetodid palgaldhe olemuse ja mdju hindamiseks
puudutavad palgaootusi, emadusldivu ja selle mdjutajaid. Tapsemalt,

e Palgaootused jargivad palgalohe loogikat:

o Toootsijate palgasoovi analiiiis nditas, et palgalohet voib taheldada juba palgaootustes: mehed
kiisisid keskmiselt 22% korgemat palka, mis oli lahedal tegelikule palgalGhele (23%); naiste
soovitud tootasu oli [ahedal tegelikule keskmisele, aga meeste ootused olid keskmisest suuremad.

o Anallisi tulemused naitasid mdnevdrra vaiksemat palgalShet riigiasutustes to6tanud inimeste
hulgas, mis voib olla viiteks sellele, et avalikud palgad ja labipaistev palgakujundus aitavad kaasa
palgalohe vihendamisele mh vaartuste tasandil.

o Soovitud tootasud kaldusid nende avaldamisel Usna tapselt peegeldama todpakkumistes
sisalduvat t6otasu, mis annab veel kord lisaargumente palkade avalikustamise ja labipaistvuse
suurendamise kasuks.

e Emadusldiv ehk laste mdju palgale on suur:
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o Eestis maksavad emad suurt emadusldivu — lastega naised teenivad ligi 25% vahem kui lasteta
naised.

o Hinnates registriandmete pd&hjal laste mdju palgale (le elukaare Eestis, vdib nentida, et
emadusldiv Eestis on markimisvdaarne: emade keskmine tdine tulu on ka veel 7 aastat parast lapse
siindi keskmiselt kolmandiku v6rra vaiksem kui enne lapse siindi.

o Eestis on emadusldiv suurem kui PGhjamaades, samas suurusjargus liberaalsete t66turgudega
riikides nagu Suurbritannia ja Ameerika Uhendriigid ning vdiksem kui Saksamaal.

e EmaduslGivu seos lapsehoiu, vanemahiivitise ja normidega on tugev:

o Lasteaiakohtade kattesaadavus seostub vaiksema emadusldivuga — mida rohkem on alla 3-
aastaseid lapsi lasteaias voi -hoius, seda vdaiksem on emaduslaiv.

o Seos vanemahiivitise pikkuse ja emadusldivu vahel nditas, et mida heldem on vanemahiivitis
(arvutatud kui tdismakstud nddalad ehk 80% asendusmaar 10 nddala jooksul tdhendab 8 nadalat),
seda suurem on emaduslGiv.

o Mida traditsioonilisemad on lihiskonnas valitsevad soonormid, seda suurem on vaadeldud
emadusloiv.

e Soolise palgaldhe vahendamisele saab aidata kaasa ka tootururegulatsioonide abil. REGE projektis
hinnati miinimumpalga muudatuste seost soolise palgaldhega ja tootati EUROMODI najal vilja
miinimumpalga mo6ju hindamise téovahend, millega saab prognoosida ebavérdsuse naitajaid, sh
soolist palgal6het miinimumpalga suuruse jargi. Nimetatud toovahend voimaldab edasiarendamisel
hinnata ka teiste poliitikameetmete moju.

Millised on kvalitatiivuuringu tulemusel taiendavad palgalohet polistavad tegurid ja palgalohe laiem
tihiskondlik kontekst?

Eesmark: palgalohe (ihiskondlik ja organisatsioonitasandi kontekst.

PShitulemus: Ghiskonnas valitseb palgaldhe teemal arvamuste paljusus ning sellesse mahuvad ka
vadrarusaamad ehk ekslikud uskumused palgaléhe olemusest ja selle vihendamise véimalustest.

o Organisatsioonide argipraktikad kalduvad vaikimisi kujunema soolist ebavérdsust taastootvas
suunas ning ka nendele todandjatele, kes soolisele palgaldohele oma vorddiguslikkuse poliitikates
teadlikult tahelepanu pd6ravad, on palgaldhe ohjamine suur llesanne.

o Ohukohaks on soolise palgaldhe kujunemisel koik té6suhte etapid ning vdimalikke mdojusid
palgaldhele tuleb silmas pidada nii varbamisel, palgakokkulepete tegemisel ja tootingimuste, sh
lisatasuvdimaluste maaratlemisel, arenguvdimaluste pakkumisel ja edutamisel.

o Paljud todandjad, soltumata omandivormist, ei rakenda tdhusaid meetmeid soolise
vOrdodiguslikkuse edendamisel ning v&ib juhtuda, et to6tajad ja juhid ei ole teadlikud soolisest
palgalohest oma organisatsioonis.
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o See, et palkadest ei radgita, kinnistab aga kehtivat ebavordsust, sest ei teki arutelu selle ile,
millised palgaerinevused on diglased ja miks.

o K®igis analtsitud gruppides — mehed ja naised, juhid ja té6tajad, ametnikud ja poliitikakujundajad
—oli nii palgalGhet probleemseks pidajaid, kes toetasid eri meetmete rakendamist, kui ka neid, kes
ei pidanud seda probleemseks voi ei olnud soolise palgaldhega kokku puutunud ning omistasid ka
palgaldhe pohjuseid abstraktselt valjaspool oma organisatsiooni.

o Justjuhid, otsustajad ja laiemalt privilegeeritumad riihmad peaksid mdistma palgaldhe kujunemist
ja selle ohjamise vdimalusi — isegi siis, kui nad isiklikult ei ole soolise ebavdrdsuse vastu, on neil
seadusega kohustus soolist vordoiguslikkust edendada.

o Palgalohe fatalistliku laissez-faire lahenemise asemel voiks todandjate ja otsustajate agentsust
toetada tegevusvoimaluste viljaselgitamine oma organisatsiooni piires.

Millised oleksid mudeldamise ja kvalitatiivuuringu tulemuste pohjal kodige efektiivsemad voimalused
(meetmed) riigil ja té6andjatel palgalohe vihendamiseks?

Eesmark: teaduspbhised lahendused palgalGhe vahendamiseks.

PShitulemus: oluline on nii elanikkonna teavitamine kui ka ametnike ja riigi institutsioonide esindajate
teadlikkuse suurendamine soolisest palgalGhest, seda kujundavatest mehhanismidest ja vGimalustest
seda oma tegevusega mdjutada, aga ka see, kuidas palgad konkreetsetes organisatsioonides praktiliselt
kujunevad.

o Senisest suurem roll peaks olema juhtide innustamisel ja toetamisel soolist vorddiguslikkust
edendavate praktikate juurutamisel organisatsioonides, sealhulgas palgapoliitikate labipaistvuse
suurendamisel. REGE pakub tddandjate vajadusi silmas pidades digitaalse tdovahendina
Palgapeegli prototiilbi, mille abil juht saab jdlgida oma organisatsioonis hdlpsasti soolise
palgaldhe taset, kujunemist ja olemust ning soovi voi vajaduse korral seda infot jagada riigi ja/voi
kolmandate pooltega (avalikkus, to6tajad).

o Individuaalsete palgakokkulepete asemel toetab labipaistvate palgasiisteemide kujundamist
kollektiivsete ldbiradkimiste siisteem, mille osaks on nii organisatsiooni- kui ka sektoritasandi
tooandjate esindusorganisatsioonid ja ametilhingud, kuid ka riigitasandil sOlmitav
alampalgakokkuleppe. REGE pakub selliste labirddkimiste todvahendiks alampalga moju
hindamise digilahenduse, mis aitaks lihtsasti hinnata alampalga suuruse muutumise mdju
sotsiaalsele ebavordsusele, sealhulgas soolisele palgaldhele, arvestades eri poliitikaid.

o Avalikkuse teavitamine palgaldhe olemasolust, tekkemehhanismidest ja mdjust. REGE raames
pakuti tavaparaste teavitustegevuste korval (nt teadlaste/ekspertide artiklid ja esinemised
meedias, ettekanded seminaridel ja konverentsidel, panustamine ekspertndupidamistel jms)
sihiparaselt mitmeid wuusi vOimalusi sihtgrupi tdhelepanu aratamiseks ja teadlikkuse
suurendamiseks, nagu naiteks foorumteatri etendus ja teemakohase bluusimuusikali loomine,
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soolise ebavdrdsuse mehhanisme kirjeldav kunstinaitus, koost66s Gpetajate ja huvikoolide
juhendajatega Opilastele mdeldud kunsti- ja meemikonkurss, (Ulikooli tasemedppes ja
projektdppes loodud mobiilimangu prototiitip , Palgaldhe ameerika maed”.

Mis on REGE peamine soovitus té6andjatele ja riigi esindajatele?

PEAMINE, et viia Eesti sooline palgal6he tasemelt 15,6% aastal 2020 tasemele 5% aastal 2035, on jargmine:

e Prioriteetide selgitamine — tddandjad ootavad, et riik viljendaks teema prioriteetsust nii
seadusandluse kui ka eestvedamisega, et palgaldhe muutuks prioriteediks ka organisatsioonitasandil.

¢ Ebakindluse vihendamine ja teadlikkuse suurendamine tédandjate, ametnike ja elanikkonna hulgas
— teadvustada, et soolise palgalGhe probleem on igas organisatsioonis, kuid seda saab vahendada.

o Agentsuse toetamine organisatsioonides — uskumuse kdrval, et palgaldhega on vaja tegeleda ja seda
on voimalik ohjata, tuleb to6andjatele pakkuda selgeid lahendusi ja sobivaid toovahendeid.

e Monitoorimine — palgaldhe ja seda mdjutavate tegurite kohta andmete kogumine ning nende
siisteemne ja jarjepidev monitoorimine nii kogu riigi kui ka iga organisatsiooni tasandil.

¢ Indikaatorite kokkuleppimine — palgalShe ja seda mdjutavate tegurite monitoorimiseks tuleb valida
indikaatorid, et saaks sGnastada eesmarkvaartused ja tagada nende regulaarne méotmine, seda nii
riigitasandil kui ka iga t66andja vaates.

¢ Naiste ja meeste toetamine koduse tédjaotuse ja laste eest hoolitsemise panuse iihtlustamise ning
t60 ja pereelu Ghildamise Ulesannete juures nii to0andjate kui ka riigi vaates.

e Edu eesmirgistamine — Eesti soolise palgaldhe viahendamise saab kujundada riigi edulooks ja
tooandja edukuse moddikuks, nt vastutustundliku, peresdbraliku voi mitmekesisust toetava to6andja
margisega.
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1 Uuring ,Soolise palgaldohe vahendamine®

1.1 Uuringu taust, eesmargid ja uurimisktsimused

Sooline palgalShe (SPL) on nii todturul kui ka laiemalt Ghiskonnas valitseva soolise ebavordsuse olulisemaid
indikaatoreid, mis peegeldab soolist ebavordsust tGihiskonnaelu valdkondades nii avalikus kui ka erasfaaris.
Eestis on SPL jatkuvalt suur. 2020. aasta andmetel oli see Eesti Statistikaameti arvutuste kohaselt 15,6%.
Kuigi Eestis on SPL vahenenud juba monda aega (ehkki vahepeal see kahanemine seiskus), troonime selle
néitajaga Euroopa Liidu riikide v&rdluses jatkuvalt tipus. Eurostati arvutuste kohaselt! oli palgaldhe Eestis
2020. aastal 21,1% ning esimest korda (ile vaadeldava perioodi (alates 2007. aastast) ei olnud Eesti kdige
suurema SPL-iga riik Euroopa Liidu riikide hulgas, olles loovutanud selle positsiooni Latile, kus palgalGhe
oli 22,3% (erinevalt Eestist on Lati palgalGhe naitaja ajas pigem (les liikunud). Nii Ghe (Statistikaameti) kui
ka teise (Eurostati) arvutustel pdhinedes tdhendab praegune olukord, et naistdotajate keskmine
brutotunnitasu Eestis jddb markimisvaarselt alla meestdotajate keskmisele brutotunnitasule.

Markimisvaarne palgaléhe on ka pdhjus, miks vastav temaatika ja palgaldhe vahendamine on jatkuvalt
oluline ja vajalik. Seda enam, et kui Gldise SPL-i arvutamine on kokku lepitud ja lihtne, siis palgaldhet
selgitada ja selle pdhjusmehhanisme tuvastada on marksa keerulisem. Klassikaliselt jagatakse SPL
selgitatud ja selgitamata osaks. PalgalGhe selgitatud osa on tavaparaselt jagatud vahemalt kahte ossa:
esmalt inimkapitaliga seotud tunnused, nagu néiteks haridustase ja té6turustaaZ (naistel enam pereeluga
seotud téokatkestused), ning teiseks todturu horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooniga seotud tegurid,
nagu naiteks see, et mehed ja naised kalduvad to6tama erinevatel ametialadel ja on koondunud
erinevatele tegevusaladele. Palgal6he selgitamata osa viitab aga sellele, et t66turuteguritel on meeste ja
naiste jaoks tooturul erinev tdhendus (nt hariduse osa vGib meeste ja naiste palgataseme kujunemisel olla
erinev). Samuti jadvad selgitamata ossa sageli need individuaalsed ja t66turu karakteristikud, mida seni ei
ole mdddetud vdi mida ei saa mddta, aga ka diskrimineerimine, mis toimub t66turul otseselt voi kaudselt.
Varasemad Eesti palgalohe uuringud (vt nt Anspal jt, 2010; Espenberg jt, 2014) on toonud esile, et SPL-i
selgitab ja modjutab Eestis peamiselt t66turu segregatsiooniga seonduv, st tddkoha, tdédtamise ja
ettevOttega seotud tegurid. Lisaks jadab vdga suur osa SPL-ist selgitamata. Teisisdnu, objektiivsed
struktuursed ja individuaalsed tegurid on seni selgitanud palgalGhet Eestis lisna tagasihoidlikult ning
suurem osa vaadeldud palgalGhest on jaanud selgitamata (nt Anspal jt, 2010 uuringus oli selgitatud
palgalohe suurus ~4%, mis moodustas vaid ~15% kogu vaadeldud IGhest).

Selleks et parandada teadmisi palgalohe kujunemisest, vihendada palgalohe selgitamata osa ning
pakkuda teaduspohiseid vahendeid ja potentsiaalseid lahendusi, mis véimaldaksid pikemas

! Statistikaameti ja Eurostati metoodikad soolise palgaldhe arvutamisel erinevad. Meeste ja naiste palgal&hes, mida
avaldab Eurostat, ei ole arvestatud alla kiimne t00tajaga ettevotete ning asutuste naitajaid, samuti pollumajanduse,
metsamajanduse ja kalapldgi ning avaliku halduse ja riigikaitse tegevusalade palgatootajate to6tasusid.

13

E*™ RITA

Euroopa Lt
Ewroopa
Ragionaalarengu Fond



Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

perspektiivis aidata kaasa SPL-i vdhendamisele Eestis, kutsus Sotsiaalministeerium koost6os teiste
ministeeriumitega ellu selle projekti. Probleemid, mida uuringuga lahendatakse, on jargmised:

1. Soolise palgalohe statistiliste naitajate kohta jarjepideva ja vorreldava andmestiku puudumine.

2. Suur sooline palgalohe ja tapsemalt suure soolise palgalohe selgitamata osa teadusliku
selgitamise puudumine (85% soolisest palgalohest ei ole voimalik olemasolevate andmetega
selgitada).

3. Efektiivsete, teaduslikult pohjendatud lahendusmehhanismide ja rakenduste puudumine
palgalohe vahendamiseks (kuna 85% soolisest palgalohest ei ole véimalik olemasolevate
andmetega selgitada ehk ei ole v6imalik jilitada palgalohe tekketegureid).

Peamine projektile pistitatud uurimiskiisimus oli, milliste naitajate abil on véimalik soolist palgalohet
selgitada ja millised on sellest lahtuvalt tdiendavad meetmed palgalohe vihendamiseks? Peamisest
kiisimusest tulenevad jargmised alakisimused:

a) Milline metoodika voimaldab lihendada olemasolevaid andmeallikaid ja tagab Euroopa
Statistikaameti (Eurostati) metoodikaga vorreldavate andmete saamise?

b) Millest koosneb soolise palgalohe selgitamata osa? Kas ja kui, siis milliseid tdiendavaid andmeid
on vaja soolise palgalohe selgitamata osa vahendamiseks?

¢) Millised prognoosi- ja simulatsioonimudelid aitavad saavutada projekti eesmarke?

d) Millised on kvalitatiivuuringu tulemusel tdiendavad palgal6het pélistavad tegurid ja palgal6he
laiem iihiskondlik kontekst?

e) Millised oleksid mudeldamise ja kvalitatiivuuringu tulemuste pdhjal koige efektiivsemad
voimalused (meetmed) riigil ja todandjatel palgalohe vahendamiseks?

1.2 Projekti raamistik

Projekti Gldraamistik, millest lIahtuvalt on valitud anallitsistrateegiad, lahtub SPL-i anallilisimisel selle kui
sotsiaalse ndhtuse mitmekihilisuse eeldusest (Scott & Meyer, 1994) (vt joonis 1.1), eristades jargmisi
tasandeid:

- mikrotasand, kus toimiv individuaalne tegutseja t6lgendab makrotasandilt Idhtuvaid tdhendusi ja
reegleid, alludes neile vGi neid muutes;

- vahepealne mesotasand ehk konkreetsete organisatsioonide tegevusviljad, kus saavad kokku
makrotasandi institutsionaalsed normid ning mikrotasandi individuaalsed valikud ja eelistused,
moodustades vdimaluste ruumi konkreetseks tegevuseks;

- makrotasand, mille moodustavad valitsevad vaartuste ja tdhenduste siisteemid ning neile
vastavad praktikad, formaalsed ja mitteformaalsed reeglid ja normid. Makrotasand toimib
reguleerivana madalamate tasandite suhtes.
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Igal tasandil voib eristada toimijat oma tegevusvdimekuse ja ressurssidega ning tema keskkonda,
seejuures keskkond osutub toimija jaoks tema potentsiaali vOi taotluste teostamisel nii voimaldajaks kui
ka barjaariks: bounded agency ehk piiratud agentsuse mudel (Evans, 2007) ning the agency and
capabilities gap ehk tegevusvalmiduse ja tegevussuutlikkuse I6he mudel (Hobson, 2013). Samas on
eritasandid Uiksteisega sisuliselt 1abi pimunud.

a 1)
formaalsed normid

Ja regulatsioonid Mesotasand: organisatsioon, asutus, kollektiiv kui toimija ja
riigis ja S

konkreetsemalt kui indiviidi keskkond

L toovaljal ) organi-

ttetormanteed | [hmmidisioon 1 Mikrotasand: indiviid (tétaja, juht ...) kui
normid: : toimija ja tema vahetu sotsiaalne keskkond

tdhendused ja organi- i
praktikad satsioon 2

W,

Joonis 2.1. Soolise palgaldhe kujunemise mitmetasandiline mudel

Just selle nahtuse mitmekihilisus, seda kujundavate tegurite omavaheline seotus ja paiknemine
Ghiskonnatasanditel (vt ka Chubb jt, 2008), mis omakorda ei vGimalda neid alati otseselt mdota ja
palgal6hega seostada, on ilmselt pdhjus, miks praktikas on SPL-i ja eelkdige selle selgitamata osa pdhjuste
valjaselgitamine endiselt keeruline Ulesanne. Seet6ttu on SPL-i nimetatud ka nurjatuks probleemiks
(inglise wicked problem) (Keep & Mayhew, 2014), millel puuduvad sirgjoonelised lahendused. Enamgi veel,
ka selle probleemi tdhenduse suhtes ei olda alati ksmeelel. Sotsiaalse probleemi lahendamise keerukust
vGimendab arusaam, et osa palgalGhest on veenvalt seletatav ja osa seletamatu — ning ndhtuse (taielik
dra)seletamine peab tingimata eelnema sellele, et saaksime asuda seda muutma ja mdjutama. Oluline on
ka réhutada, et seletatud palgaldhe ei tdhenda veel diglast palgaldhet: SPL on tervikuna problemaatiline,
isegi kui selgub, et oskame palgalGhet kuidagi pShjendada. Kill aga pakub SPL-i seletamine marksa
paremaid voimalusi valida, planeerida ja ellu viia (poliitika)meetmeid SPL-i vahendamiseks.

1.3 Uuringu metodoloogia

Projekti kaigus viisime labi analliise, milles kasutasime pustitatud (ala)kisimustest ja (ala)eesmarkidest
|ahtudes nii kvantitatiivseid kui ka kvalitatiivseid andmeid/andmestikke ning analiiisimeetodeid.
Metodoloogilised valikud tulenesid Uhelt poolt projekti Uldisest, kolmetasandilisest mudelist, kus
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individuaalsel tasandil moddetud palgalohet analtsitakse Uldjuhul ettevGtte/organisatsiooni, aga ka
institutsioonide (poliitika) tasandi mdjurite kaudu. Teiselt poolt tulenesid metodoloogilised valikud
konkreetsematest/kitsamatest uurimisklisimustest, millele pliidsime (ala)analtitiside abil vastuseid leida.
Olgu siinkohal mainitud projekti seisukohast kesksemad meetodid.

Palgal6he selgitamiseks kasutatakse keskselt klassikalist palgaregressiooni ja Blinder-Oaxaca
dekomponeerimise meetodit, kus kahe vérreldava rilhma palgaerinevused jagatakse osaks, mida
seletatakse riihmaerinevustega n-0 tootlikkuse tunnustest, nagu naiteks haridus ja todstaaz, ning
Glejaanud osaks, mida ei saa nende erinevustega seletada. Seletamata osa kasutatakse sageli kui toimuva
diskrimineerimise moddikut, kuid see sisaldab endas ka riihmade erinevusi mittevaadeldud (mudelisse
mittelUlitatud) karakteristikutes. Nimetatud analllsi tdiendatakse kvantiilregressiooni ja sellepOhise
dekomponeerimisega. Kui lineaarregressioon hindab tunnipalga logaritmi keskmist, mis annab Uldistava
hinnangu kogu valimi keskmise meeste ja naiste tunnipalga vahe kohta, siis kvantiilregressioon véimaldab
hinnata tunnipalga erisust sissetuleku jaotuse osades. Selle abil on voimalik teha jareldusi palgaléhe
varieerumise kohta sissetulekuriihmade arvestuses. Nii nagu Blinder-Oaxaca meetodiga, nii rakendatakse
ka kvantiilregressiooni puhul dekomponeerimist. Erinevalt keskmiste vahe dekomponeerimisest on sama
rakendamine detsiilidele keerukam ning seda on puitud lahendada mitmesuguste meetoditega, millest
siin rakendatakse RIF-meetodit. Nimetatud analiiliside ja meetodite kohta saab lugeda ldhemalt
analldsiraportitest (Taht jt, 2019; Klesment, 2021).

Klassikalise palgalohe anallilsi korval katsetasime ka alternatiivsemaid meetodeid meeste ja naiste
tunnipalga seletamiseks, rakendades selleks valikut masinGppe ja andmekaeve meetoditest. Selle
anallitsi eesmark oli avastada andmetest véimalikke seoseid ja struktuure, mida me klassikalise
palgaregressiooni puhul ehk eeldada v6i oodata ei oskaks. Fookuses on siin (nii nagu palgaregressiooni
puhul) indiviidi palk ehk palgatasemete kujunemine ja seletamine. Selle Idhenemise esimese sammuna
rakendasime tunnipalga seletamiseks lineaarset regressioonimudeli loogikat, et ennustada sdltuva
muutuja (logaritm tunnipalk) vaartust, kasutades Ghte voi enamat sdltuvat muutujat. Teise alternatiivse
lahenemise korral rakendasime otsustuspuud — see kujutab endast struktuurilt vooskeemi, mille
tulemused esitatakse puuna, mille iga sisemine leht on justkui katse muutujate kohta (nt kas valjas on
tuuline voi tuulevaikne), iga oks naitab vastava katse tulemust ja valimised lehed esindavad klassi, kuhu
vastav andmepunkt ennustuste kohaselt kuulub.

PShipalga ja to6tundide ennustamiseks (vt ka ptk 2.2) kasutasime narvivorkude mudeleid. Narvivérk on
algoritmide hulk, mis on tuletatud paris narvivorkudest ja loodud &dra tundma erinevaid mustreid.
Narvivork tdlgendab sissetulevat infot masinliku meeleorgani kaudu, sildistades voi klasterdades andmeid.
Mustrid, mille narvivork dra tunneb, on numbrilised vektorid, millesse parismaailma info (pildid, heli, tekst
jne) tuleb tdlkida. Selleks, et narvivork suudaks andmeid tolgendada, on tal vaja juba enne sildistatud
andmeid, mille peal treenida. Selle uurimuse raames kasutasime Sklearni teeki, kus on funktsioonid
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narvivérkudel pohinevate mudelite treenimiseks, valideerimiseks ja rakendamiseks. MasinGppe,
andmekaeve ning narvivérkude mudelite ja meetodite kohta saab lugeda Iahemalt Kuldkepp 2020.

Emadusldivu analtisimisel rakendasime nii hierarhilisi mudeleid (mitmetasemelist regressiooni) kui ka
kestvusandmeid ja nende analiilisiks méeldud event sudy metodoloogiat. Nende meetodite ja tulemuste
kohta vt [ahemalt ptk 3.3 ning Lauri jt, 2022, ja Unt jt, 2021.

Kvantitatiivset andmeanalltsi tdiendab kvalitatiivne uuring votmetahtsusega riihmadega
(organisatsioonid, to6andjad, to6tajad). Kvalitatiivsed andmed aitavad vastata uurimiskiisimustele, millele
kvantitatiivne andmeanaliiis ja mudelid vastata ei suuda, andes kvantitatiivse andmeanaliilisi tulemustele
laiema konteksti, millega panustada efektiivsete lahenduste valjatootamisse ja korraldusse. Kvalitatiivne
analQiis pohines jargmistel empiirilistel andmetel: ekspertintervjuud riigiametite esindajatega (8
eksperti); dokumentide analiiiis (soolise vérddiguslikkuse seaduse ja sellega seotud teiste seaduste
muutmise eelndu dokumentatsioon, juhtumiuuringus osalevate organisatsioonide palgaandmed ja t66d
reguleerivad dokumendid); organisatsioonide juhtumiuuringud (4 organisatsiooni); intervjuud to6tajate,
sh juhtivtootajatega (51 tootajat, sh 19 juhtivtootajat, 7 juhti neljast organisatsioonist valjaspool
juhtumiuuringut); soolise palgalohe kogemuslood (48 kogemuslugu, sh 38 eesti keeles ja 10 vene keeles);
intervjuud kogemuslugude jagajatega (9 intervjuud, lisaks juhtumiuuringute 51 t6o6tajat). Kvalitatiivse
uuringu metodoloogia kohta saab lugeda tapsemalt Aavik jt, 2020. Kvalitatiivse uuringu andmete analiis
pohines kahel metodoloogilisel ldhenemisel. Esmalt kasutasime andmete viéljaselgitamiseks ja
rihmitamiseks temaatilise anallilsi (Braun & Clarke, 2006) pohimotteid. Teiseks toetusime kriitilise
diskursusanalilisi (Fairclough, 1992) koolkonnast périt Bacchi (2012) ,,What's the problem Represented to
Be” (WPR) lahenemisele, mida uuringu tarbeks lihtsustasime ning mis aitas tuvastada SPL-i raamistamise
viise ja pakutud lahendusi.

1.4 Projekti korraldus ja tegevused

Projekti kesksetele uurimisklsimustele vastuste leidmiseks vGeti ette jargmised tegevused:

- Toopakett 1, mille keskne tegevus oli projekti juhtimine, sh koostd6 koordineerimine partnerite
vahel, imarlaudade korraldamine (vt ptk 3.1.1), projekti aruandlus. Téépaketi (TP) pShitéitja: TLU
RASI.

- Toopakett 2, mille keskne tegevus oli luua lGlevaade statistilistest néitajatest ja andmestikest, mis
vBimaldavad palgaldhet analliisida ja muu hulgas hinnata olemasolevate andmeallikate
kasutamisvdimalusi nii, et nende pohjal oleks vdimalik arvutada ka Euroopa Statistikaameti
(Eurostati) metoodika jargi SPL-i nditaja (vt ptk 2.2). Lisaks oli selle toopaketi tegevus luua tilevaade
ja soovitused palgaldhe mootmiseks ja jalgimiseks vajalikest ja sobilikest indikaatoritest (vt ptk
2.4). TP pohitaitjad: TLU RASI, TTU, SA.
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- Toopakett 3, mille keskne tegevus oli labi viia palgaléhe kvantitatiivne analliis palgalhe
moodtmiseks ja selgitamiseks (vt ptk 2.3) ning uurida valitud andmekogusid eesmargiga avastada
seal vOimalikke seoseid ja nende rakendatavust palgaldhe anallisiks (ptk 2.2, ptk 3.3.2). TP
pdhitaitjad: TLU EDI, TLU RASI ja TTU.

- Toopakett 4, mille keskne tegevus oli 1dbi viia mitmetasandiline (organisatsioonide juhid ja
tootajad, kogemuslood, riigi esindajad) kvalitatiivne uuring, mille tulemused véimaldasid pakkuda
taiendavaid seletusi SPL-ile, Iahtudes meso- ehk ettev&tte/organisatsiooni (vt ptk 3.1.3, 3.2) ning
makro- ehk riigitasandist (vt ptk 3.3.1). Selle alusel t66tati valja nii uued soovituslikud indikaatorid
palgal6he ja selle m&jude jalgimiseks (vt ptk 2.4) kui ka soovitused palgalGhe vahendamiseks (vt
ptk 4.1). TP pdhitsitja: TLU RASI.

- Toopakett 5, mille keskne tegevus oli laiendada ja tdiendada seniseid Eesti kohta rakendatud
palgaldhe anallisimise ja motestamise viise uute uurimiskiisimuste, andmestike/andmete ja
meetoditega. Selleks anallilisiti palgalGhe seni varju jadnud aspekte ja tegureid, nagu ootused (vt
ptk 3.2.4), vaartused (ptk 3.1.1, 3.1.2) ja elukaar, tdpsemalt palgaléhe pikaajaline moju
emadusl&ivuna (vt ptk 3.3.2). Té6paketi pohitsitjad: TLU RASI, TLU EDI.

- Toopakett 6, mille keskne tegevus oli tootada eelmiste toOpakettide raames kogutud Eesti-
spetsiifiliste sisuteadmiste ja rahvusvahelise kogemuse najal vilja digilahenduste prototiilipe
palgaldhe teadvustamiseks ja seeldbi palgal&he vihendamiseks (vt ptk 4.2.2). TP p&hitaitjad: TLU
RASI, TLU DIGI, TTU, SA.

- Toopakett 7, mille keskne tegevus oli avaldada arvamust ja hinnanguid valjatootatud
digilahenduste prototilpide kohta nende rakendatavuse ja m&ju osas, mille pdhjal omakorda
luuakse (poliitika)soovitusi palgaldhe vahendamise kohta (vt ptk 4.2). TP pdhitaitjad: TLU RASI, TLO
DIGI ja TTU.

- Toopakett 8, mille keskne tegevus oli aidata kaasa projekti teema teadvustamisele, tulemuste
levikule ja valjatootatud lahenduste kasutuselevbtule ning aidata seeldbi kaasa palgaldhe
vdhendamisele iihiskonnas (vt ptk 4.1). TP pdhitéitjad: TLU BFM ja TLU RASI.

- Toopakett 9, mille keskne (ilesanne oli vormistada uuringu tulemused |6ppraportiks.

Raportisse on koondatud kokkuvdte projekti raames labi viidud kesksematest anallilisidest ja tulemustest.
Detailsem (ilevaade andmetest, analliisimeetoditest ja tulemustest on huvilistele leitav vastavatest
raportitest ja teaduspublikatsioonidest.
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2 Soolise palgaldhe mddtmine

2.1 Soolise palgaldhe definitsioon

Soolise palgalShe (inglise gender pay gap, gender wage gap) all mdistetakse tavaliselt meeste ja naiste
keskmiste palkade erinevust. Seda mdddetakse kas meeste ja naiste tunnipalga suhtena (palgalGhe =
keskmine naiste tunnipalk / keskmine meeste tunnipalk) v8i meeste ja naiste keskmise tunnipalga vahe
osakaaluna meeste keskmisest tunnipalgast (palgaldhe = (meeste keskmine tunnipalk — naiste keskmine
tunnipalk) / meeste keskmine tunnipalk). Viimast Idhenemist kasutab SPL-i arvutamisel ja raporteerimisel
ka Eurostat. Arvutuse aluseks on palgad, mida makstakse otse tootajatele enne tulumaksu ja
sotsiaalkindlustusmaksete mahaarvamist. Arvutustes arvestatakse ainult kiimne ja enama t6otajaga
ettevotteid. Eurostati hinnangul oli Euroopa Liidu keskmine SPL 2020. aastal 13%, mis tdhendab, et naised
teenisid keskmise tunnitasu méttes 13% vahem kui mehed. Eestis oli palgaldhe Eurostati arvutuste jargi
samal aastal 21,1%, mis on jatkuvalt Euroopa Liidu kdrgeimate nditajate hulgas. Ka Eesti Statistikaamet
kasutab SPL-i arvutamisel ja raporteerimisel keskmiste tunnipalkade vahede osakaalu naitajat, kuid
erinevalt Eurostatist vOetakse arvesse ko6ik majanduslikult aktiivsed ettevGtted, asutused ja
organisatsioonid, kus on vahemalt (iks t06taja. Statistikaameti metoodika ja arvutuste jargi oli SPL-i naitaja
Eestis 2020. aastal 15,6%. Nii Eurostati kui ka Eesti Statistikaameti arvutused naitavad, et Eestis on
palgaléhe vahenemas.

Ka selles projektis kasutatakse keskselt tunnipalga 16he definitsiooni, mille oluline eelis on vdrreldavus
teiste uuringute, anallside ja riikidega. Lisaks on rakendatud tdiendavaid v6i alternatiivseid palgalohe
mootmisviise, nditeks kasutatakse registriandmetel pShinevate analliliside puhul pigem kuupalka, st
palgaldhet arvutatakse meeste ja naiste keskmise kuupalga vahe osakaaluna meeste kuupalgast. Uhelt
poolt tuleneb see andmetest — eriti just registriandmetest parinevad andmed ei vGimalda arvutada
usaldusvaarsel moel vdlja tunnipalka. Teiselt poolt on alternatiivsete definitsioonide ja arvutuskaikude
kasutamise aluseks soov kasitleda té6tasu laiemalt kui vaid pShitasul pdhineva tunnipalgana. Nii palgalGhe
tekkemehhanism kui ka m&ju on pikaajalised ja mitmetasandilised protsessid ning seega tuleb palgal6hest
raakides pidada silmas lisaks palga- ja/vdi sissetulekute erinevuste mdjule tdnapaeval (vadiksemad
sissetulekud = vaiksemad tarbimisvéimalused, suurem vaesusrisk, eriti tiksikutel ja/vdi ksikvanematel jne)
ka selle tagajargi tulevikus (erinevused pensionites, majanduslikus kindlustatuses jne). Nii on naiteks
tootasu struktuuri uuringu 2018. aasta andmete analiilsil tehtud lisaks pShitasule lisaanaliitis palgaldhe
kohta ka juhul, kui arvestada lisatasusid ja preemiaid.

PGhiliste andmeallikatena palgaléhe mootmiseks ja selgitamiseks (dekomponeerimiseks) kasutatakse
tootasu struktuuri uuringu (2014, 2018) andmeid, mida kombineeritakse registritest parit andmetega.
Palgalohe lahtimGtestamiseks ning selle laiema Ghiskondliku ulatuse, moju ja olemuse kirjeldamiseks ja
hindamiseks rakendatakse suurt hulka teisi, peamiselt arvamusuuringute (sh rahvusvahelisi) andmeid,
kuid ka registriandmeid.
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2.2 Palgaldhe hindamine registriandmete pdhjal

Selle projekti uurimiskisimusi oli, et milline metoodika tagab Euroopa Statistikaameti (Eurostati)
metoodikaga vérreldavate andmete saamise. Seni on Eesti Statistikaamet viinud kord aastas (oktoobris)
|abi ettevotete palgauuringu, millest selgub meeste ja naiste keskmine tunnipalk, millest selgub omakorda
SPL nii Eurostatile raporteerimiseks kui ka Statistikaameti enda arvutusteks. Iga nelja aasta tagant viiakse
labi ka tootasu struktuuri uuring (viimane uuring toimus 2018), milles on markimisvaarselt rohkem
informatsiooni ettevdtete/organisatsioonide tottajate ja palkade kohta, ning see vdimaldab avaldada
palgaldhest enam [Gikeid kui ainult tegevusvaldkondade kohta (mis on olemas igal aastal). Téotasu
struktuuri uuring on meie hinnangul kesksemaid ja olulisimaid andmeallikaid SPL-i anallitisimiseks Eestis.

Alternatiivne andmelahendus t66tasu struktuuri uuringule, mida tehakse iga nelja aasta tagant, ja iga-
aastasele palgauuringule voiks olla informatsioon registrites. Projekti raames labi viidud analiisid selle
alternatiivse andmeallika kasutatavuse kohta naitasid, et hetkel jadvad registriandmed selleks mitmes
mottes piiratuks. Registriandmetes ei ole tootatud tundide arvu, mistdttu ei ole véimalik otse vilja
arvutada tunnipalka, millel pShineb aga nii Statistikaameti kui ka Eurostati arvutatud naitaja. Lahendus
vBiks siin olla palgaldhe ja/v&i tootundide hindamine kaudselt, st ennustada neid olemasolevate andmete
pealt, mida me projekti raames ka katsetasime. Nii oli Kuldkepi (2020) analiilsi eesmark muu hulgas
katsetada, kas ilma to66tasu uuringu andmeteta, st kasutades ainult registritest parit andmeid, on voimalik
arvutada palgaldhet vélja sama tapselt kui samal aastal to6tasu struktuuri uuringu andmetest arvutatuna.
Etalonvaartusena kasutati 2018. aasta tootasu struktuuri uuringu andmete alusel arvutatud oktoobrikuu
brutotunnipalka ilma lisatasudeta. Kokku oli analiitsis 1 413 950 andmerida, millest jai peale ebataielike
ridade eemaldamist jarele 127 138 andmerida. Tunnipalga hindamiseks registrite alusel kasutati tulu- ja
sotsiaalmaksu deklaratsiooni andmeid viie kuu kohta, sh tasu liigid (10, 11, 12), vanus ja sugu.

Kuigi nii regressioonimudeli ehitamine kui ka néarvivérkude mudel t6o6tasid Upris héasti, saadi Gigest
palgal6hest siiski erinev tulemus, mida vOib osaliselt seostada andmekaoga. Regressioonimudeli ja
narvivorkude puhul kdikus palgaldhe suurus katseandmete valimeid kasutades lausa 5%. Kuigi edaspidi
kasutataks juba olemasolevaid treenituid mudeleid, st ei ole vaja andmeid katse- ja treeningandmeteks
teha, vaid saab arvutada kdéikide olemasolevate andmeridade peal ja alles jddb tunduvalt rohkem
andmeridu, ei oleks eri andmestike ihendamisel siiski voimalik andmeridade kadu valtida (kaoks ule
60 000 rea). Mida vahem andmeridu andmete puudumisel, seda rohkem erineb aga brutotunnipalga
palgalohe ametlikust (siin katsetati 2018. aasta palgal6he suhtes) palgalohest. Ka siis, kui oleks véimalik
saada koikide tootajate kohta kdik vajalikud sisendandmed, ei pruugi saadud mudelid valitsevat palgalhet
siiski Oigesti ennustada. Kuna mudelid on 6ppinud leidma 2018. aasta palgaléhega andmetest seoseid, siis
vBib see ka jargnevatel aastatel ennustada naistele vaiksemat tasu kui meestele, arvestamata aastate
mooddumisel toimunud Ghiskondlikke muutusi, nagu naiteks riigi probleemi korrigeeriva sekkumise tottu.
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Juhul kui aga eesmark on hinnata pohipalga suurust ja mitte arvutada valja tunnipalka, siis on véimalik
eristada suhteliselt tapselt lisatasusid ja pohipalka. Etalonvaartuseks oli selle analiilsi juures tootasu
struktuuri uuringu andmestik. Selle andmestiku alusel pllti samuti selgitada valja oktoobrikuu p&hipalk
ning selleks vorreldi omavahel (ihe isiku kdige sagedamini esinevate valjamaksete keskmist ja kdikide
valjamaksete keskmist. Kdige lihtsam oktoobrikuu pdhipalga ennustamine, kasutades aasta jooksul
sagedamini ette tulnud valjamakseid, to0tas hasti: erinevus té6tasu struktuuri uuringu pealt arvutatud
pohipalgaga oli vaid 0,2%.

Uldhinnang neile tunnipalga ja palgaldhe hindamise katsetele oli see, et need ennustused ei ole hetkel
piisavalt tipsed, et vdimaldaksid meeste ja naiste tunnipalka ja palgalohet arvutada senistest
andmeallikatest. Samas monede eesmarkide ja hinnangute puhul té6tavad need meetodid ja hinnangud
paremini kui teiste puhul.

2.3 Palgaldhe selgitamine

To6tasu struktuuri uuringu (2014) andmetel (n = 125 394) oli meeste keskmine tunnipalk naiste keskmisest
tunnipalgast 29,5% korgem (vt kogu analiilisi Taht jt, 2019). Sooline keskmise tunnipalga erinevus
varieerus nii vanuse, rahvuse, haridustaseme, ameti, tegevusala kui ka laste arvu arvestuses. Nii naitasid
andmed, et kuni 40. eluaastateni iseloomustas iga jargnevat vanuseriihma kdrgem keskmine tunnipalk,
kuid parast seda hakkas see taas langema, seda nii meestel kui ka naistel. Meeste puhul vis aga taheldada
marksa kiiremat tunnipalga kasvu ja see t6i endaga kaasa suurema SPL-i, mis tipneski 44—45-aastaste
vanuseriihmaga. Hiljem IGhe taas vahenes, kuid jai alati pisima, olles kdige vaiksem (15,2%) noorimate
(15—24) too6turul viibijate hulgas. Suuremat varieerumist palgalGhe puhul vois margata ka ametirihmade
arvestuses. Palgaerinevused olid suurimad oskus- ja kasitodliste ametirihmas (31,7%), aga ka
tippspetsialistide (25,7%) ja keskastmespetsialistide (25,1%) hulgas, samas kui naiteks juhtide
ametiriihmas (seal on koos eri taseme juhid) oli korrigeerimata I6he 16,1% ehk keskmisest vdiksem, nagu
ka ametnike (17,7%) ja teenindajate (20,4%) ametiriihmas, millest viimases olid ka (ldises plaanis
madalaimad palgad.

Markimisvaarsena voib veel esile tuua palgalGhe ja laste arvu seost — meeste ja naiste puhul, kellel ei olnud
lapsi, oli palgal6he vaikseim (12,5%), kuid iga jargmise lapsega suurenes see jark-jargult ja naiteks kolme
lapse puhul oli see juba 31,6%. Kui naiste puhul vdis margata suunda, et mida rohkem lapsi, seda vaiksem
keskmine tunnipalk, siis meeste puhul oli see vastupidi, mille tulemuseks oligi suurem palgaléhe enama
arvu laste puhul. Laste olemasolu ja palgalGhe seost, tapsemalt emadusldivu Eestis, vaadatakse analiisis
(vt ptk 3.3.2).

Palgalohe selgitamiseks kaasasime analliUsi lisaks téotasu struktuuri uuringu (2014) andmetele ka
registriandmed. PalgalGhe selgitamiseks rakendasime klassikalist palgaregressiooni, aga ka palgalche
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dekomponeerimist (Blinder-Oaxaca) ja kvantiilregressiooni véimalusi (vt ka Taht jt, 2019). Analiiisi
kaasatud tunnuste valik pohines varasematel Eesti kohta tehtud uuringutel (vt nt Anspal jt, 2010;
Espenberg jt, 2014; Biin, 2011), kuid seda tunnuste hulka oli laiendatud olemasolevate andmete piires.
Vorreldes varasemate anallisidega, onnestus meil anallilisi kaasata enam organisatsiooni/ettevotet
iseloomustavaid moodikuid. Kaasatud tunnused jagasime aineteoreetilistest kaalutlustest lahtuvalt
jargmistesse riihmadesse:

- individuaalsed karakteristikud: vanus, rahvus, emakeel, haridus;

- tééturukogemus ja tééturuga seotus: t66tus viimase viie aasta jooksul (pdevade arv), saadud
palgatulu viimase viie aasta jooksul (kuude arv), saadud juhatuse lilkkme tasu viimase viie aasta
jooksul (kuude arv), to6votulepingu alusel saadud td6tasu viimase viie aasta jooksul (kuude arv),
valjavoetud haiguspaevade arv (aasta jooksul), vdljavGetud puhkusepdevade arv (aastas), puue;

- té6turupositsioon: tddaeg (osa-/tadisajaga to0), todlepingu liik (tdhtajatu/tdhtajaline leping), amet
(2-kohaline I1SCO kood, 39 kategooriat);

- tédéandja voi tébkoha karakteristikud: tegevusala (EMTAK kodeering, 81 kategooriat), ettevotte
omandivorm (KOV, riigi omand, kodumaine/vilismaine eraettevdte), ettevdtte suurus, naiste
protsent ettevotte tootajate hulgas, keskmine tunnipalk ettevottes;

- perekondlikud tegurid: laste arv, laste vanus (lapsed vanuses 0-2, 3-6, 7-12);

- piirkondlikud tegurid: maakond.

Mudeli Gldine seletusvdime naitas, et mudelites, kus olid ainult individuaalsed ja t66turuga seotust
iseloomustavad karakteristikud, jdab selgitatud osa kogu vaadeldud palgaldohest isna vaikeseks. Selgitatud
osa kasvab (ja proportsionaalselt selgitamata osa kahaneb) markimisvaarselt, kui lisada mudelisse t66ga
(amet, tooaeg, toolepingu liik), todandjaga (tegevusala, ettevétte suurus, omandivorm, naiste osakaal
ettevottes) ning ettevotte keskmise palgaga seotud karakteristikud. Pisut enam aitavad palgalGhet
selgitada tootaja elukaare tegurid (laste arv ja t66taja vanus), kuid seda pigem marginaalselt. Koigi
nimetatud tunnuste lisamisel mudelisse 6nnestus meil vaadeldud I&hest dra selgitada veidi enam kui 2/5,
mida on vorreldes varasemate uuringutega (vt nt Anspal jt, 2010 joonisel, kus suudeti selgitada 15%
vaadeldud palgal6hest) markimisvaarselt rohkem. Loomulikult ei saa siin eirata seda, et nende analliiside
puhul on kasutatud eri andmestikke koos oma vGimaluste ja piirangutega kaasmuutujate osas. Seet6ttu ei
saa mudeleid Uiks Ghele vorrelda, kuid laias plaanis vdib siinse anallilisi resultaati pidada varasematest
tulemuslikumaks. Seejuures oli véimalik seletada kaasatud tunnuste abil madalapalgaliste puhul ara
peaaegu kogu vaadeldud I6he, keskmise palgaga inimeste puhul umbes pool, samas kui kérgepalgaliste
puhul, kus palgaldhe oli ka kdige suurem, jdi suurem osa palgaldhest selgitamata. Viimane viitab, et Eesti
suurt palgalGhet ,veavad” kérgelt tasustatud mehed, kelle palgataset ei suuda anallitsi kaasatud tegurid
pohjendada. To6turuga (amet, tegevusala) seotud tegurite suurem selgitusvéime viitab aga t66turu
segregeeritusele, s.0 mehed ja naised koonduvad ametikohtadele ja tegevusaladele, kus palgatase on
keskmiselt erinev.
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Varasemate analllsidega vorreldes o©nnestus meil kaasata palgaldhe selgitamisse enam
ettevotte/organisatsiooni tasandi tegureid ning nagu analliis néitas, siis on ka neil teguritel oluline panus
palgalohe selgitamisse. Kdrgema keskmise tunnipalgaga ettevitetes on soopdhised palgakaarid
tuntavamad kui madalama keskmise sissetuleku tasemega ettevotetes. Omandivormi jargi vaadates on
koige suurem palgalohe vilisomanduses ettevotetes: 40% ehk kaks korda suurem kui eestimaise
péaritoluga eraettevétetes. Koige vdiksem on SPL aga kohaliku omavalitsuse asutustes, 14%, mis on
omakorda palju madalam kui riigisektoris keskmiselt. Samas oli riigisektoris vaadeldud palgalohe suurem
kui erasektoris, mis on pigem ebatitpiline olukord (kuid siiski mitte tdiesti ebatavaline). P6hjalikum
analliis majandussektoriga seotud eriparadest (vt Unt jt, 2021) nditas, et ka avalikus sektoris nii riigi kui
ka omavalitsuse tasandil ning valisomanduses eraettevotetes suureneb palgalohe palkade kasvades, mis
viitab nn klaaslae efektile. Eesti omanduses eraettevotetes, kus on enamik téokohti, seda efekti ndha ei
ole. Lisaks sliveneb riigisektoris I6he siistemaatiliselt pohjas ehk madalamate palkade korral, mis viitab
nn kleepuva poranda fenomenile naiste puhul, kuna teistes sektorites meie andmed seda tendentsi ei
nadidanud. Porandad vdivad siiski olla (mitte)kleepuvad ja laed (mitte)valmistatud klaasist, kui arvestada
nende sektorite liksikute organisatsioonide karjaarivdimalusi.

Kui ptiildsime mdista enam tunnipalga suuruse/variatiivsuse taga olevaid tegureid, seletasid nii meeste
kui ka naiste puhul nendest enim (tdhtsuse jarjekorras) amet, ettevotte tegevusala, haridustase,
maakond ja vanus. Samas seletasid need enam naiste kui meeste tunnipalga variatiivsust. Nende
sisuliste tulemuste korval ei ole ka vaheoluline tdsiasi, et anallilisi (otsustuspuud) tapsus jai 40-60%
vahele, mis tdhendab, et uuringus kasutatud muutujate pdhjal ei ole vGimalik viga tapselt ennustada,
millisesse rihma mingi tunnipalk kuulub. Analiiisist ei jareldunud ka, et rilhmad, kus oli rohkem
andmepunkte, oleksid ennustanud vaiksema veaga tunnitasu, millest véib jareldada, et rihmasid, kus
tunnitasu ennustati suurema veaga, mdjutavad leitud tunnused vahem.

2018. aasta tootasu struktuuri uuringu ja registri pdhjal koostatud andmestiku pealt labi viidud
kordusanaliitsis, mille alusandmestik sisaldas 2014. aasta andmetega vérreldes veidi vahem selgitavaid
tunnuseid, 6nnestus dra selgitada 27% tunnitasu erinevustest meeste ja naiste vahel (vt ka Klesment,
2021). Vorreldes varasema analiilisiga, m&&deti lisaks 2018. aasta andmete anallilsis tootasu kahel viisil,
hindamaks tulemuste erinevust: oktoobrikuu palgatulu pohjal arvutatud tunnitasuna (nagu seda tehti
2014. aasta andmete anallsi puhul) ja aasta jooksul tootatud paevade kohta arvutatud tunnitasuna,
mis vOtab arvesse ka lisatasud ja preemiad (ehk siis tunnitasu on arvutatud aasta tulu pealt). Analiisi
tulemused naitasid, et koiki olemasolevaid tunnuseid arvestades oli lineaarmudeliga ennustatav
meestdotajate oktoobri keskmine tunnitasu ca 17% kdrgem naistootajate omast. Kasutades aasta baasil
arvutatud tunnitasu, mis sisaldas lisatasusid ja preemiaid, oli see vahe vdiksem — umbes 14%. Nii nagu
2014. aasta uuringu andmete anallilisis, olid peamised tunnitasu soolist erisust selgitavad muutujad
seotud vanuse, ameti, ettevotte tegevusala ja ettevottes makstava keskmise tasuga. Aasta baasil arvutatud
tunnitasuldhe dekomponeerimine eristas selgitatud osana umbes 16% kogu mees- ja naistdotajate
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tootasu vahest. Vorreldes oktoobri tunnitasu kasutava mudeliga, oli selgitatud IGhe osakaal tunduvalt
vaiksem.

Samamoodi nagu 2014. aasta anallisi tulemustes, varieerus nitdki tunnipalga erinevus markimisvaarselt
vanuserihmade arvestuses. Kdige kdrgemad tunnipalgad olid vanuseriihmas 35—44 ning Uhtlasi oli selles
rGhmas k&ige suurem erinevus naiste ja meeste tunnipalga vahel (20%). K&ige madalamas
tunnipalgadetsiilis oli meesté6tajate tunnitasu 3,7% ja korgeimas detsiilis 29% kdrgem naistootajate
omast. SPL on kdige vaiksem kohaliku omavalitsuse organisatsioonides ja kdige suurem valiskapitalil
pOhinevates eraettevotetes.

Mees- ja naistootajate 2018. aasta oktoobri tunnitasuldhe hindamisel palgadetsiilide kaupa ilmnes
vaiksem sooline tasuerisus madalamalt tasustatud tootajate osas ja suurem vahe hasti tasustatud
tootajate hulgas: meestootajate tunnitasu oli esimeses detsiilis 3,7% ja kdrgeimas detsiilis 29% korgem
naistootajate omast. Vaatamata asjaolule, et kdige kérgema tunnitasu detsiilis on [6he meeste ja naiste
tasu vahel koige suurem, oli just selles rilhmas kdige keerulisem seda erinevust mudelis kasutatud
tunnuste pdhjal selgitada. Kui madalaimas tunnipalgadetsiilis dnnestus anallilisi kaasatud tunnustega ara
selgitada 50% seal vaadeldud palgalOhest, teises detsiilis 64% ja mediaanis 33%, siis kdige vaiksem oli
selgitatava IGhe osa kdrgeimas detsiilis (18%).

Molemad analliisid naitavad, et koige suurem selgitusvdime on ametil, tegevusalal, ettevétte
(palgatase) ehk t66turu (struktuuri) teguritel. Selle taga on omakorda naiste iileesindatus madalamalt
tasustatud ametites/tegevusaladel ning nn klaaslae efekt, mille kohaselt jduavad naised vidhem
(tipp)juhtide ametikohtadele (Eestis, vGrreldes teiste Euroopa Liidu riikidega, on naised keskmisest
paremini esindatud juhtide hulgas, kuid keskmisest halvemini tippjuhtide hulgas, mis tdhendab, et naiste
,laeks” jaab sageli keskastmejuhi, osakonnajuhataja jms positsioon). Ja kui naised ka jéuavad tippu, siis
nende palgatasemed seal kipuvad olema madalamad. Kui teiste maade uuringud naitavad, et kui palgad
(ja palgaléhe) on vaiksemad avalikus sektoris, kuhu kipuvad eri péhjustel koonduma naised, siis Eesti puhul
kaldub avaliku sektori palgalohe olema suurem voi vordvadrne erasektori palgalohega. Vdikseim on
palgalGhe (ja lldised palgatasemed) kohalike omavalitsuste organisatsioonides. Pisiv on ka palgalGhe seos
(tunni)palkade tasemega — mida kdrgem on tunnipalga detsiil, seda suurem on I6he ja seda vihem on
voimalik seda IGhet selgitada.

2.4  (Lisa)indikaatorid palgaldhe hindamiseks/monitoorimiseks
Selleks et maaratleda, milliseid tdiendavaid indikaatoreid tuleks SPL-i jalgimisel arvesse votta, kasitles
REGE projekt jargmisi kiisimusi:

- Milliseid indikaatoreid palgalohe kontekstis Eestis nii riigi sees kui ka rahvusvaheliselt juba
jalgitakse (ja mis sisendit, kui Gldse, vajavad need regulaarse andmekogumise mottes)?
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- Kuidas kasutada taielikumalt vordlevate andmekogumiste potentsiaali nagu International Social
Survey Programme (ISSP), Eureopean Social Survey (ESS), European Value Survey (EVS),
Eurobarameter (EB)?

- Milline voiks olla riiklike tooriistade, sh soolise vérddiguslikkuse monitooringu osa?

- Kuidas see sobitub tervikliku stisteemi perspektiivi?

Eestis seatud pohimotted SPL-i hindamiseks peegelduvad poliitikadokumentides, sh ,Heaolu arengukavas
2016-2023"2, eriti selle t6Sturuprogrammis ja soolise vdrddiguslikkuse programmis, ning katusstrateegias
»Eesti 2035“%, mille alajaotuses ,Vajalikud muutused” leiab , Oskuste ja tééturu” valdkonnas® teiste hulgas
ka m&d&diku ,,sooline palgaléhe”.

Selle projekti raames on keskse palgaldhe indikaatori/m&ddikuna kasutatud klassikalist soolise palgalohe
maoaodikut (vt ptk 2.1). Seda nimetatakse ka korrigeerimata voi tooreks palgaloheks (inglise unadjusted,
uncorrected v6i raw gender pay gap), kuna selle puhul ei voeta arvesse meeste ja naiste (sageli erinevaid)
tegevusalasid, ameteid, to6tatud tundide arvu jms tegureid, mis vGivad olla keskmiste palkade erinevuse
pOhjustajad. Hoolimata moddiku piirangutest, ei tohiks ignoreerida selle tugevusi ja laialdast kasutust —
seda kasutatakse keskselt rahvusvahelistes vordlustes, seda kasutavad Euroopa Komisjon ja Eurostat ning
rakendab (kall veidi erineval alusvalimil) ka Statistikaamet, see on m&&dikuna sees Eesti arengukavades.
Palgaléhe mdddik sellisel kujul on (arvestatava aegreana) kattesaadav ka Statistikaameti kodulehel.

Palgal6he komposiitnaitaja puudusena tuuakse tihti esile selle hdlmavusega kaasnevat vahest tundlikkust
erinevate struktuursete tingimuste suhtes. Seeparast on oluline tuua lldise tunnipalga soolise I6he kdrval
esile ka teisi struktuuritasandi indikaatoreid. Osa neist on seotud palgaldhe enese kirjeldamisega, naiteks
(sulgudes on toodud andmebaas/andmestik, kust mdddik voi sisendandmed sellele on leitavad, ning selle
ilmumise sagedus):

- tunnipalga sooline I6he (Statistikaamet, Eurostat; igal aastal)
- tunnipalga sooline I6he tegevusalade (EMTAK) arvestuses (Statistikaamet; igal aastal)
- tunnipalgalGhe ametirihmade arvestuses (Statistikaamet; iga nelja aasta tagant)

Teised iseloomustavad SPL-iga seotud tagajargi sissetulekute ebavordsuse mottes:

- sissetulekute I6he (Eurostat)

- meeste ja naiste palgavaesus (Eurostat)

- Uksikvanemaga leibkondade vaesuse voi torjutuse risk (Eurostat)

- vanemaealiste (65+) sissetulekute sooline I6he (Eurostat [EU-SILC])

2 Heaolu arengukava 2016-2023 | Sotsiaalministeerium (sm.ee)

3 https://valitsus.ee/strateegia-eesti-2035-arengukavad-ja-planeering/strateegia

4 https://valitsus.ee/strateegia-eesti-2035-arengukavad-ja-planeering/tegevuskava/oskused-ja-tooturg
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Pigem Ulelldiste SPL-i tagajargede vGtmes peaks aga vaatlema ka SPL-i teiste indiviiditasandi tunnustega
ristumise arvestuses, sh tooma regulaarselt esile jargmist:

- SPL teiste individuaalsete tunnuste alusel ehk vanuse, haridustaseme, laste arvu, rahvuse,
randetausta, keeleoskuse, tervisliku seisundi jms tunnuste arvestuses.

Nii ei ole piisav esitada SPL-i jalgimisel ainult palgalGhe enda infot. SPL-i tuleks kasitleda regulaarselt ka
muu sotsiaalse ebavordsuse kirjeldajana ja esitada Ulevaateid nende kategooriate arvestuses.

Peale selle tuleb regulaarselt jalgida, kas ja kuidas muutuvad need uhiskondlikud uskumused ja
sotsiaalsed praktikad, mis seostuvad SPL-i kujunemise ja pusimisega Uhiskonnas. Tulenevalt REGE
kolmetasandilisest kontseptuaalsest mudelist on nii palgalohe kui ka seda mdjutavate tegurite jalgimisel
vaja koondada nii makrotasandi kui ka indiviiditasandi ja organisatsioonitasandi nditajaid. Seeparast
tasub peale palgaldhe enda jalgida ka mdddikuid/indikaatoreid, mis kajastavad ja peegeldavad selle
alalhoidmise vGimalikke mehhanisme ja protsesse, seda isegi siis, kui seost pole vGimalik tuvastada
otseselt, vaid kaudselt.

Eestis on seni tehtud mitmeid ettepanekuid, millele v6iks SPL-i ja seda mdjutavate tegurite jalgimisel
tahelepanu poorata. Esimese nilidisaegse slisteemi pakkus ,Soolise vorddiguslikkuse monitooring 2002,
millele on jargnenud mitmeid indikaatorite siisteeme (vt Room & Kallaste, 2004; Anspal jt, 2009; Paats &
Lunev, 2014; Jarvpdld & Lunev, 2015; Statistikaamet, 2016). Neile kdigile on iseloomulik, et pakutud on
loetelu indikaatoritest, kuid tavaparaselt on selle taga puudu kontseptuaalne skeem véi mudel, mis aitaks
mdista indikaatoritega valjendatavate sotsiaalsete nahtuste omavahelisi seoseid ja seoseid SPL-iga. See
probleem iseloomustab Sotsiaalministeeriumi korraldatavat soolise vérddiguslikkuse monitooringut®, mis
on uuringulainetes kajastanud ulatuslikult soolist ebavordsust ning seejuures palgasiisteemide ja
palgaebavérdsusega seotud hoiakuid ja kogemusi, kuid nende pinnalt ei ole vilja kujunenud regulaarselt
jalgitavat indikaatorite stisteemi. TGsi, just sellest allikast on riiklike arengueesmarkide loetellu ning
sellisena Statistikaameti Tdetamme-lahendusse ja juhtimislauale jdudnud elanikkonna teadlikkust SPL-ist
viljendav indikaator, kuid selle t8siseltvéetavuse seab kiisimuse alla just vastava indikaatori médtmine®,
mis ei taga kindlust, mitte seostamine teiste voimalike mdjuritega ja Ulelldiselt soolise vérddiguslikkuse
seirete vdhene regulaarsus. Ka siis, kui seireid on tehtud, ei ole enamasti nende pd&hjal labi viidud
pohjalikumat analiilisi palgaldhe kogemuste ja hoiakute kohta, mis omakorda ei toeta nahtuse
terviklikkuse teadvustamist tihiskonnas. Seeparast on soovitus luua siisteem, et soolise vordoiguslikkuse
seirete andmeid kasutataks ka pohjalikumate palgalohega seotud hoiakute ja palgalGhet alal hoidvate

5> Sotsiaalministeerium on monitooringu ldbi viinud 2005, 2009, 2013, 2016
5 hinnangut probleemi tdsidusele kisitakse vaid neilt, kes on eelnevalt kinnitanud, et neile on tuttav mdiste
“palgalohe”, ning ka nahtuse problemaatiliseks pidajate osakaal arvutatakse vastavalt sellele

26




Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

praktikate jilgimiseks lihiskonnas. Uhe niite 2016. aasta andmete kasutamiseks hoiakute ja praktikate
analldsil pakub siinse projekti sellekohane analiiis.

2016. aastal on vordse kohtlemise voliniku biiroo eestvedamisel koostatud ka Uleilildine vordsete
voimaluste mootmise mudel (Lees jt, 2016), milles on loodud (ilevaade vGimalustest ebavordsuse
mootmiseks Eestis eri eluvaldkondades kogutud ja regulaarselt kogutavate andmete toel. Sellegi
indikaatorite slisteemi probleemiks on selle (ebaregulaarne) rakendamine. Peale selle tuleks kasutada
maksimaalselt dra vdimalusi, et avada SPL-i intersektsionaalset dimensiooni sisulisemalt ja
vaartuspohisemalt l6imumismonitooringu (https://www.kul.ee/eesti-integratsiooni-monitooring-2020)
raames, mida korraldab regulaarselt Kultuurministeerium. SPL-i vanemaealiste hulgas (ja nende vordluses
teistega) ning selle mdjureid selles riithmas vdiks paremini avada uuring SHARE (http://share-estonia.ee/),
mis kasitleb 50+ vanuses elanikkonna hiliskarjaare ja to6jattu ning pakub rahvusvahelist vérdlusvoimalust.
Teised rahvusvahelisi vordlusvdimalusi pakkuvad regulaarsed uuringud, mis vdimaldavad vorrelda SPL-i
tegurite olemasolu ja sellekohaste hoiakute struktuuri kogu elanikkonnas, on Euroopa riike hélmav
European Social Survey (ESS) (https://www.europeansocialsurvey.org/
about/country/estonia/estonian/index.html) ja uleilmse vdrdlusbaasiga International Social Survey
Programme (ISSP) (www.issp.org). MGlema raames viiakse labi temaatiliste moodulitega vordlusuuringuid
naiteks toost ja soorollidest, kuid peale selle on kummagi uuringu igas uuringulaines pdohjalik
taustaandmete plokk, mis voimaldaks samuti palgaldhe m&juteguritest paremat iilevaadet saada. Samas
on see voimalus suuresti kasutamata ja sellest tuleneb soovitus: palgalohe teema siistemaatilisem
avamine just mojurite vaates ei pruugi tahendada vajadust koguda rohkem andmeid, vaid teadvustada
ja regulaarselt kasutada juba kogutud voi kogutavaid uuringute andmeid ning luua nende pdhjal
sisulised indikaatorid, mille toel olukorra muutumist jalgida. See puudutab nii Statistikaameti ja
ministeeriumide kui ka rahvusvaheliste konsortsiumide kogutud andmeid. REGE raames tehti algust
sellega, et luua lilevaade olemasolevate andmestike vdimalustest, ning jargmine samm voiks olla algatada
uuringute labiviijate koostdo, et kindlustada andmete kogumine ja kattesaadavaks tegemine ning
temaatiliste anallilside, mis kasitlevad SPL-i mdjutavate tegurite osa ja muutumist, kdttesaadavus
elanikkonnas ja poliitikakujundamisel.

Rahvusvaheliste uuringute osas voib siiski positiivse naitena esile tuua poliitikakujundamise suundumuse
toetuda Euroopa Liidu institutsiooni EIGE analiilisidele. EIGE soolise vorddiguslikkuse indikaatori (EIGE,
2021) alaindikaatorid koondavad mitmekiilgset infot, sh majandusliku ebavérdsuse osas, ning annavad
suureparase voimaluse vorrelda Eesti andmeid teiste Euroopa riikide andmetega. Selle indeksi vaartust on
Eesti ,Heaolu arengukava 2016-2023“ toonud esile olulise indikaatorina, nii kajastub see ka
Statistikaameti vastaval juhtimislaual (https://juhtimislauad.stat.ee/et/heaolu-arengukava-2016-2023-2)
korvuti indikaatoritega ,sooline palgaldhe” ja juba nimetatud ,hinnang soolisele palgal6hele”. Ehkki
iseenesest vaga positiivne areng, tekitab sellise indeksi esitamine siiski pigem uusi kiisimusi. Nditeks on
Gsna keeruline mdista, kuidas voiks (poliitikakujundamise kaigus) asuda mdjutama konkreetse indeksi
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vaartus. Tosi, EIGE indeksid (nii soolise vérddiguslikkuse indeks kui ka selle alaindeksid ,raha”“, ,t66“ ja
,v6im“) on vaga asjakohased indikaatorid, kuid selleks, et indeksi vaartust mojutada ja jalgida, kuidas
sellega seoses muutub Eesti positsioon, vorreldes teiste EIGE vaadeldavate riikidega, on
poliitikakujundajail rohkem kasu néitajate arengust, mis on iga vaadeldava indeksi aluseks, ja seda eriti
vordluses teiste riikidega. Sellest jargmine soovitus: kuigi poliitikakujundajatel on voimalik leida vastavad
andmed EIGE kodulehel avalikustatud andmebaasidest, voiks sellekohane info olla hélpsasti
kattesaadav ka kohalikel lehtedel, et eesmarke saaks seada ja nende taitmist jalgida pigem indeksi osaks
olevate indikaatorite kui indeksi enda arvestuses.

Siiski on kdigi nimetatud andmete kasutamisel palgalohe ja sellega seotud tegurite muutuse jalgimist
voimaldavate indikaatorite anallilisimisel veel (ks oluline puudus: puudub terviklik kontseptuaalne mudel,
millest lahtuvalt otsustada, milliste ndhtuste kohta peaks milliseid andmeid koguma ning kuidas on
andmed ja nende kirjeldatavad nahtused omavahel seotud. Tdsi, katusstrateegia ,Eesti 2035“ pakub
teatud maaral tervikliku mudeli, kuid see on liiga laia lildistustasemega ega too esile selgeid seoseid SPL-
iga. Ka asjaolu, et soolise vorddiguslikkuse indeks on strateegia alusp6himdtteid, ei aita mdista selle
kujunemise osas tehtud oletusi ehk kontseptuaalset mudelit.

REGE raames seadsime eesmargiks seda mitmekesisust korrastada. REGE korraldus ja sellest tulenevad
analiisid I3htuvad kahest peamisest teoreetilisest viitest. Uks on juba mainitud kolmetasandiline ehk
3M-kasitlus nahtuste omavahelistest seostest, mille kohaselt indiviidide mikrotasandi kogemused ja
hoiakud seostuvad neile osaks saavate mesotasandi praktikatega ning need seostuvad omakorda
Ghiskonna makrotasandi normide ja reeglitega. Seda, mille kaudu tasandid tiksteist mdjutavad ja milline
on selle seos palgaldhega, illustreerib joonis 2.4.1. See institutsionaalse kasitluse mudel tdiendab REGE
kolmetasandilise skeemi staatilisemat versiooni.

REGE analiitiside teine teoreetiline alustegur hdlmab tésiasja, et selles, mis puudutab SPL-i, kohtuvad
toovaldkonna ja hoolevaldkonna normid ja praktikad, seda nii indiviidide kogemuse ja sotsiaalsete
kokkulepete kui ka Uhiskondlike diguste ja kohustuste siisteemi tasandil. Seepdrast on oluline silmas
pidada, mille kaudu palgatdd ja hoolet6d praktikad ja hoiakud SPL-i alal hoiavad. Seda valjendab
Glevaatlikult REGE indikaatorite mudel, mis l|ahtub toovaldkonna ja hoolevaldkonna kasitlemise
vajalikkusest Gihekorraga mikro-, meso- ja makrotasandi vaates. Seejuures on oluline, et indiviiditasandi
kogemusi, arvamusi ning takistavaid ja soodustavaid tegureid kasitleme REGE mudelis kogu Ghiskonnale
omaste ehk makrotasandil kirjeldatavate normide, vaartuste ja barjdaridena. Nii on REGE
kolmetasandilisest mikro-meso-makro ehk 3M-mudelist indikaatorite slisteemis saanud meso-makro
tasandil vaadeldav 2M-mudel ,,2 (makro/meso) x 2 (t66/hool) x 3 (piirangud ja vdimalused / praktikad ja
tavad / arvamused ja hoiakud” (vt tabel 2.4.1). Sellest kontseptuaalsest mudelist Iahtus ka REGE (ilesehitus
ja labi viidud anallside valik, mis on esitatud samuti tabelis 2.4.1.
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Joonis 2.4.1. REGE kontseptuaalne kolmetasandiline mudel tasanditevaheliste seostega

Siit ka jargmine soovitus: SPL-i ja seda mojutavate nahtuste jalgimiseks indikaatorite valikul ja esitamisel
tuleb kasuks selge kontseptuaalse mudeli jargimine, mis voimaldab hinnata, millised olulised SPL-iga
seostuvad aspektid on seni jadnud valja selgitamata.

Kui anallilisida seniseid indikaatorite siisteeme REGE kontseptuaalse 2M-mudeli 2 x 2 x 3“ taustal, ilmneb,
et kdige suuremal maaral on senistes SPL-i mdjuindikaatorite makrotasandi kasitlustes jaanud katmata
hooletooga seostuvad piirangud ja vGimalused ning et vaga vahesel maaral pooratakse tdhelepanu nii
palgatdo kui ka hooletddga seotud arvamuste ja hoiakute jalgimisele. Teisalt, mesotasandi indikaatorite
puhul on markimisvaarne, et siistemaatilisi vordlusi ei tehta ei palgat66 ega hooletd6 soolise ebavordsuse
kohaste arvamuste ja hoiakute puhul. Vaid mdéningat tahelepanu palvivad Uksikud palgatédga seotud
praktikad ja tavad ning moned indikaatorid, mis kirjeldavad kaudsemalt SPL-iga seotud palgattdalaseid
piiranguid ja voimalusi, sellal kui hooletdoga seotud piiranguid ja vdimalusi ei jalgita Eesti tasandil ega ka
EIGE indikaatorite kaudu piisavalt. Ka mesotasandi praktikate ja tavade osas v&iks nii palgatdd kui ka
hoolet66 puhul vétta kasutusele senisest sobivamaid indikaatoreid.

Seega tuleb senist slisteemi kirjeldades t6deda, et ehkki praegused palgalGhe jalgimisega seostatud
prioriteedid kajastuvad heaolu arengukavas, soolise vérddiguslikkuse programmis, EIGE indikaatorites ja

29

E» RITA

Eutoogu Lat
Euroopa
Regionaalarengu Fand



Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

,Eesti 2035“ eesmarkides ning need on esitatud Statistikaameti juhtimislaual, EIGE kodulehel ja , Eesti
2035“ jargi Toetammel, siis siisteemset tervikpilti nende pinnalt ei teki. Eriti paistab silma, et indikaatorite
hulgas on markimisvaarselt alaesindatud mesotasandi tegurid, kuid arvestades td6turu ja eriti to6andjate
praktikate osa palgakujunduses, tuleks just tod6andjate praktikaid ja organisatsioonides heaks kiidetud
norme palgapoliitika kujundamisel ja soolise ebavérdsuse ennetamisel marksa suuremal maaral jalgida.

Tabel 2.4.1. REGE kolmetasandilisest 3M-mudelist tuletatud kaheteistkiimnevéljane 2M-mudel ,2 x 2 x 3“ ja
sellele vastavad anallitisid REGE projektis (t66pakettide kaupa)

PALGALOHE OLUKORD [TP3+TP5]

suurus muutumine ajas selgitatus sektorid, riihmad
TOOTURG [TP3+TP5] LAPSEHOID, HOOLEKORRALDUS [TP3+TP5]
PALGALOHET Va3 Va
MOJUTAVAD Institutsioon 2> Kaitumis- afartuse.d, Institutsioon Kaitumis- ajartuse.d,
. . . hoiakud ja . . . hoiakud ja
. piirangud ja mustrid - piirangud ja | mustrid
TEGURID: vBimalused - tavad arvamused vbimalused - tavad arvamused
MAKROTASAND - normid - normid
TOOKOHT, TOOTAMINE [sh inimkapital] [TP4] PERE JA PEREELU [TP5 + emadusldiv]
PALGALOHET Oreanisatsi Lfib:t"””a
= +
MOJUTAVAD ;gaiinrlas:: SUIZ(?; Praktikad | Arvamused zieretl:JIl;rk S Praktikad | Arvamused
TEGURID: 7 Puranguaja 1 s iavad | > normid > . >tavad | = normid
MESOTASAND vBimalused piirangud ja
vOimalused

Senistes SPL-i indikaatorites on peaaegu olematu ka hooletddga seonduva kajastus, kuigi arvestades Eestis
valitsevat hooletdo soolist IGhet ja emadusldivu (vt ptk 3.3.2), peaks selles sfaaris toimuv ning hoolet66
tegemist puudutavad hoiakud ja normid olema samuti siisteemse jalgimise all. Samas ilmneb, et Eestis on
valdkonna kirjeldamisel oluline osa mitteslistemaatilistel strateegilistel uuringutel ja aruannetel (sh soolise
vorddiguslikkuse seirel), kuigi ka nende toel ei teki tervikpilt hdlpsasti, kuivérd temaatilisi analiiiise ja
aegridu ei koondata. Siit jargmine soovitus: SPL-i indikaatorite silisteemi korrastamisel poéorata
tdiendavat tahelepanu mesotasandi koigile indikaatoritele, st nii perekonna kui ka téokohaga seotud
teguritele, ning makrotasandil hooletd66ga seotud piirangute ja vGimaluste jalgimisele, samuti palgat6o
ja hoolet66ga seotud arvamuste ja hoiakute valjaselgitamisele.

Kui lahtuda indikaatorite valikul otstarbekuse ja optimaalsete kulude stsenaariumi printsiibist ning
tugineda REGE analiilsidele, toome jargnevas palgatoosfaari (tabel 2.4.2) ja toovalise hoolesfaari (tabel
2.4.3) arvestuses esile tegurid, mille jalgimiseks on Eesti kohta olemas ja regulaarselt lisandumas sobivad

andmed.Palgato6é valdkonnas eristuvad palgaldhet mdjutavate organisatsioonitasandi teguritena
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ennekodike palga kujunemise praktikad ja neid puudutavad téekspidamised, samuti soolist segregatsiooni
kujundavate edutamise, enesetdiendamise jm vdimaluste soostereotiilipne pakkumine.

Tabel 2.4.1. PalgalGhega seotud tegurid palgat66él ja nende vdimalikud tdiendavad pisiindikaatorid

PALGALOHET MOJUTAVAD TEGURID PALGATOOL

VOIMALIKUD

INDIKAATORID Organisatsioon > piirangud

ja voimalused Praktikad = tavad Arvamused = normid

MAKROTASAND e Pensionisiisteem, teineja e Sooline segregatsioon e  Mida arvatakse meeste-

(tooturg) kolmas sammas (horisontaalne, naiste véimalustest
e Levinud tdekspidamine- vertikaalne) tooturul?
hoiak-praktika tldise e Naiste e Hoiakud stereotuilipsete
ebavérdsuse suhtes té6turuolukord, ametite ning soorollide ja
e Palkade labipaistvus naiste té6turuosalus stereotiilipide kohta
e Regulatsioonid — seadus e Haridustase, dpingud e Meeste-naiste suhteline
ja tédandja kohustused —sooline erinevus rahulolu palgatasemega
e Kas palgalGhe on
probleem?
MESOTASAND e  Kui paljudel on naissoost e Naised tootavad e  Kuidas hindab t66turu-
(tookoht, Ulemus (naisjuhid, naiste kollektiivides, vOimalusi, vGimalusi leida
todtamine) vertikaalne)? mehed meeste samavaarne t66?
e  Kuidas saadakse t66? e Sooline I6he e  Subjektiivne toimetulek —
e Haridustase ja osalus tasustatud tdoajas sooline IGhe,
taiendkoolitustel, e Kas on kasutanud palgatasemeti; mida
palkade avalikkus, neli lapsehoiupuhkust? arvatakse, kes saab Eestis
SPL-i dimensiooni e Kogemused palga edukaks?
e  Kuidas kujuneb palk? juurde klsimisega, ¢ Hinnang AU tegevusele
Palga alammaar, kogemused ebavdérdse e Valmisolek palga
palgakokkulepe sektoris, kohtlemisega avalikustamiseks
palgatase sektoris ja e Mida teeb, kui on e Mida arvab, et teeb, kui
organisatsioonis ebavdrdse kohtlemise kogeb ebavdrdset
¢ AU olemasolu kogemus? kohtlemist?

e  Kas naistel on raskem
jaada lapsega eemale kui
meestel?

Hoolet6o puhul véimaldavad senised uuringud lilitada palgaldhe jadlgimisse tdiendavalt méddikuid, mis
ilmestavad ajakasutuse, kodutodde jaotuse, voimusuhete ja materiaalse sOltuvusega seotud aspekte,
samuti soorollide ja normialaseid hoiakuid.
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Tabel 2.4.2. Palgal®hega seotud tegurid hooletddl ja nende voimalikud tdiendavad pisiindikaatorid

PALGALOHET MOJUTAVAD TEGURID HOOLETOOL

VOIMALIKUD
INDIKAATORID InNs_tltut5|oon - piirangud ja Kaitumismustrid = tavad Vaartused, h0|akudj.a
vBimalused arvamused = normid
MAKROTASAND e lapsehoolduspuhkuste e sooline I6he e lapsehoiupoliitika
(hoole- korraldus, tasustamata toodes joustamisega seotud
korraldus) lapsehoiupoliitikad e osalus lapsehoius soonormid
e juurdepaads e leibkonnatiiiip ja e hinnangud vanusele ja
hoolekandele ja ajakasutus (EIGE terviseprobleemidele
arstiabile ,aeg”)
MESOTASAND e jagatud vdi eraldi e ajakasutus — e rahuolu koduse
(perekond ja eelarved peres kodutddde jaotus toojaotusega
pereelu) e vdim ja otsustamine e ajakasutus —vabaaeg e ideaalolukorra ja tegeliku
perekonnas e lapsehoiu korraldus, olukorra kattuvus
e |eibkonnatiubid lapsehoolduspuhkus e rahulolu majandusliku

e materiaalne iseseisvus olukorraga
e  vssdltuvus
elukaaslasest

Kbigi kogemusi, aga ka hoiakuid puudutavate kiisimuste puhul tuleks slistemaatiliselt vorrelda
juhtimiskohustusi tditvate ja mittetditvate inimeste arvamusi, see puudutab nii palgaté6 ja hooletoo
norme kui ka teadlikkust ja hinnanguid SPL-i suhtes. Teadlikkust ja hinnanguid SPL-i suhtes tuleks
omakorda alati kasitleda seostatuna teiste asjassepuutuvate hinnangute ja arvamustega, nt valjendatud
toetus soorollidele dldiselt jms, ning arvestades isiklikku kogemust, sh kogemust palga kujundamise ja
palgatdusu labiraakimistega, isiklikku majanduslikku séltuvust, kodutéode koormust jms. Siit tuleneb
jargmine soovitus: mesotasandi, st t66kohti ja peresid kirjeldavaid naitajaid on vaja kdsitleda nii
soltuvate tunnustena (sh kellel on missugune kogemus, mis laadi organisatsioonides neid enam ette
tuleb) kui ka soltumatute tunnustena (sh mida voib jareldada sellistest kogemustest iildisemate soolise
vordoiguslikkuse hoiakute v6i konkreetsemalt SPL-i hinnangu puhul).

SPL-i indikaatorite valikul tuleb arvestada nende otstarvet ja sihtriihma. Praegune praktika, kus tihelt poolt
on SPL-i kdrval otsese jalgimise all eelkdige (mitte eriti kvaliteetne) md&dik teadlikkusest, kuigi teiselt poolt
kajastab riiklik andmekorraldus hdid vGimalusi teiste SPL-iga tihedalt seotud nahtuste valjaselgitamiseks,
loob kummalise olukorra, kus andmeid justkui on, kuid tervikpilti SPL-ist ning sellega seotud argipraktikate
ja toekspidamiste kohta siiski ei teki. Sellest soovitus: jitkata andmete regulaarset kogumist ning
andmestike ja nende metaandmete arhiveerimist, et luua nende pinnalt regulaarselt aegridu ja
perioodiliselt pohjalikumaid analiiiise valitud tervikmudeli pohjal, vottes fookusesse mesotasandi.
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3.1 Soolise palgaldhe diskursused ja piiratud arusaamad soolisest palgaldhest

3 Palgalohe tekkemehhanismid

3.1.1 Arusaamade olulisus palgaldhe pisimisel

Inimeste hoiakud ja arusaamad kujundavad nende kaitumist. Teatud arusaamad SPL-ist vdimaldavad voi
valistavad teatud tegevusi SPL-i vahendamiseks. Eelkdige on votmetdhtsusega makro- ja mesotasandi
osaliste (riigi esindajad, to6andjad) SPL-i raamistused, sest nende arusaamad probleemist ja selle
lahendamisest kujundavad nende enda ja nende organisatsioonide praktilisi tegevusi SPL-i vahendamisel.
Riiklike institutsioonide ja nende esindajate valjendatud ametlik diskursus normaliseerib ja (taas)toodab
Uhiskonnas voimusuhteid ja domineerimist (van Dijk, 2005, lk 353), aidates raamistada td6dandjate,
tootajate ja teiste poolte hoiakuid SPL-i kohta ning olla neile eeskujuks. Samuti vormivad riigiasutuste
esindajate arusaamad SPL-ist riigi ja laiemalt avaliku sektori tegevusi SPL-i probleemi lahendamisel.

REGE kolmetasandilisest mudelist ldahtuvalt kasitlesime peale indiviiditasandi ja organisatsioonitasandi
kvalitatiivse anallitisi ka hoiakute véimalikku osa palgalohe tekkimises ja plisimises, analiilsides indiviidi
vaartushoiakute (soorollide, t66- ja pereelu thendamise jms osas) ning isikliku soolise palgaebavordsuse
kogemuse seost palgalGhega Eestis soolise vorddiguslikkuse seire 2016 andmete najal. Seire andmestik
hdlmab 1002 inimeselt 2016. aasta sligisel kogutud vastuseid, sisaldab hinnanguid soorollide ning t66- ja
pereelu Ghildamist puudutavate hoiakute ja vaartuste kohta, aga ka andmeid elanikkonna hulgas levinud
praktikate kohta nii pere- kui ka to6elu kontekstis. Samuti on seires vaatluse all teadlikkus SPL-ist ja
hinnang sellele. See loob hea vdimaluse anallisida, mil moel toetavad elanikkonnarihmade (nt
nooremate ja vanemate, juhtide ja tootajate jne) kogemused, hinnangud ja hoiakud palgaldhe tekkimist ja
plsimist (detailsemalt andmete anallilisimeetodite ja tulemuste kohta vt Kruusvall jt, 2022). Lisaks
kasitlesime neid aspekte kvalitatiivse uuringu raames (uuringu kohta vt ka ptk 3.2 ning Aavik jt, 2020a;
Aavik jt, 2020b).

Siinse anallisi aluseks on lihtne seos (vt joonis 3.1.1.1): isiklikud kogemused t66alase palgakujunduse ja
palgaebavérdsusega ning majandusliku ebavérdsusega perekonnas moéjutavad Uksteist vastastikku ning
kujundavad indiviidi hoiakuid soolise ebavérdsuse ja sealhulgas SPL-i probleemi suhtes. Samal ajal kehtib
ka seos, et indiviidi isiklikud hoiakud palgalGhe probleemi ja soolise ebavordsuse suhtes panustavad
sissetulekute ebavdrdsuse taastootmisse vdi nende vahendamisse nii pere kui ka t66 kontekstis.
Indiviidide kogemuste pdhjal voib omakorda mdgista ihiskonnas levinud praktikaid ning igatihe hoiakuid-
hinnanguid koos vaadeldes saab kirjeldada thiskondlikku vdaartusmaailma. Mdistes, millised kogemused
seonduvad enam ebavdordsust alal hoidvate hoiakutega ja palgaldhe probleemi eitamisega, on v&imalik
seada eesmarke palgaldhe probleemi teadvustamisega seotud praktikate puhul.
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Joonis 3.1.1.1. Anallsis eeldatud seosed palgalGhe probleemi teadvustamise, soolise ebavdrdsuse hoiakute
ning majandusliku ebavdrdsuse ja palga ebavordsuse isiklike kogemuste vahel

Vaartuste analtilsi (vt Kruusvall jt, 2022) kolm keskset uurimiskisimust/fookust olid jargmised:

1) Milline on elanikkonna teadlikkus palgalohest? Milliste indiviiditasandi ja struktuursete
teguritega need arvamused seostuvad? Millised on nende inimeste (ldised soolise
vOrddiguslikkuse hoiakud, kes on palgaldhet probleemiks pidanud, ja kuidas need teistest
erinevad?

2) Millised on soolised erinevused palga kujunemise praktikates vastavalt organisatsiooni
omandivormile? Milline on elanikkonnas isiklik kogemus ebavdrdse kohtlemisega to6(turu)
kontekstis, kuidas see erineb juhtide puhul? Kuidas seostuvad need kogemused ebavérdsuse
tajumise ja SPL-i tunnistamisega?

3) Milline on toetus traditsioonilistele soorollidele kodus ja peresfadris, kuidas see seostub
kodutoodele pihendumisega ja majandusliku s6ltuvusega partnerist? Mismoodi see seostub
hoiakuga SPL-i suhtes?

3.1.2 Palgaldhe teadvustamine

Luues Ulevaadet Eestis SPL-i teemal valitsevate hoiakute mustrist, on oluline arvestada eri vaatepunkte ja
subjektipositsioone palgalGhe suhtes, st toimijad, kes tulenevalt oma positsioonist vdi institutsionaalsest
osast on orienteeritud kas SPL-i sdilitamisele voi muutmisele. Kuigi erinevad hoiakud mis tahes kiisimuses
on Uhiskonna tasandil isna tavaline nahe, v3ib Eesti eripara olla nende riihmade proportsioon vai siis just
unikaalsed suhted nende riihmade vahel (mida vahendab makrokeskkond ja/vdi spetsiifiline
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organisatsioonikultuur). Kvantitatiivsest anallisist (vt ka Kruusvall jt, 2022) selgus, et 2016. aasta seisuga
oli Uhiskonnas neid, kes pole enda sénul palgaldhest kuulnud, umbes kolmandik taiskasvanud
elanikkonnast, seega 69% ehk enamus oli palgalohest kuulnud (tabel 3.1.2.1). Samas vdib esimese
kolmandiku hulgas olla ka neid, kes on kuulnud sellest, et naised saavad meestest vdahem palka, kuid pole
kokku puutunud terminiga ,palgaldhe” véi ei soovi seda mdistet tunnustada, ja nii ei saa selliselt
sOnastatud kisimusest aimu tegelikust teadlikkuse ulatusest Ghiskonnas. Teadjad, st need, kes kinnitasid,
et on kuulnud palgaldhest, jagunevad omakorda kolmeks suureks riihmaks: kaks kolmandikku neist arvab,
et SPL on probleem, sellal kui veerand ei pea seda probleemiks véi peab seda isegi pseudoprobleemiks,
ning iga kiimnes ei hooli sellest teemast tht- voi teistpidi.

Tabel 3.1.2.1. PalgalShe teadvustajate ja problematiseerijate profiilid

Pole palgaldhest kuulnud (31%) On palgaldhest kuulnud (69%)
Mitteteadvustajad Ukskaiksed Orienteeritud palgalShe Orienteeritud palgalShe
(10%) sdilitamisele (ei pea vahendamisele (peavad
probleemiks) (25%) suureks probleemiks) (65%)
e pigem mitte-eestlased e ndevad,aga e pigem eesti mehed, e pigem eesti naised ja
e ejitoota ei reageeri eriti kdrgelt haritud venekeelsed
e vahem haritud e eioska e mehest séltuvad e  korgepalgalised
Véimalikud alariihmad: hinnata naised patroneerivad mehed
pimedad — ei nde, eitajad — e mehed, kes vajavad e  altruistlikud mehed
strateegiliselt pimedad palgaerinevust e naisdiguslased
perekonnas Voéimalikud alariihmad:
e  korgepalgalised teadvustajad, aga ei tegutse
naised, kes tahavad
eristuda

Allikas: Soolise vordGiguslikkuse monitooring 2016, n = 1002, autorite arvutused (Kruusvall jt, 2022)

Kui jagada inimesed faktoranaliiisis ilmnenud hoiakumustrite p&hjal ja klasteranaliitsi abil kuude rithma
nende hinnangute jargi, mis puudutavad meeste-naiste vGimalusi té6turul ja nende plitidluste digustatust,
siis riihmad eristuvad sisuliselt ja suuruse optimaalsuse arvestuses (kdik riihmad on suurusega 9...23%).
Samuti ilmneb, et palgalGhet peavad vaiksemaks probleemiks 1) need, kelle hinnangul on naistel paremad
vOimalused kui meestel (ja Gigustatult); 2) need, kelle meelest meeste t66positsioon ei ole parem kui
naistel; 3) need, kelle meelest naiste piilidlused ei ole digustatud. Teisipidi, SPL tundub suurem probleem
4) neile, kelle meelest meestel on (digustatult!) naistest paremad toovéimalused; 5) neile, kes leiavad, et
meestel on naistest parem positsioon, kuid see ei ole digustatud; 6) neile, kelle meelest naiste
vorddiguslikkus on vahem vaartustatud.

Kvalitatiivsest analtusist (vt ka Aavik jt, 2020a; Aavik jt, 2020b) selgus, et nii intervjueeritud t66andjad ja
tootajad kui ka riigi esindajad olid teadlikud suurest SPL-ist Eestis ning seda peeti valdavalt probleemiks.
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Hinnangud probleemi suuruse kohta erinesid aga markimisvaarselt: esindatud oli kogu positsioonide
spekter suhtumises SPL-i alates pooltdrjuvast skeptilisusest ja vahestest teadmistest SPL-i kohta kuni
teadliku aktiivsuseni. Erisused SPL-i kasitlemisel olid seotud osaliste isikliku maailmavaate, sotsiaalse
positsioneerituse ja sellest ldhtuvate kogemustega, SPL-i vdhendamise seaduseelndud menetlevate
poliitikute puhul ka erakondliku kuuluvusega. Kdige skeptilisemalt ja passiivsemalt suhtusid SPL-i
probleemi valdavalt meessoost juhtivtootajad, samas leidus ka ebasoodsal positsioonil paiknevate
tootajate hulgas (nt vanemad madalapalgalised naissoost té6tajad) hoiakuid, mis aitavad SPL-i kinnistada
(nt arusaam, et rutiinne t60 sobib enam naistele ja flilisiline t66 meestele). Nendest suhtumistest
tulenevalt oli ka riigiametnike, t66tajate ja juhtide motivatsioon SPL-iga tegeleda erinev.

Arusaamad SPL-i olemusest ja tekkepohjustest olid kdigi osaliste hulgas monevorra erinevad ning kohati
vastuolulised, mis osutab, et sellel teemal ei ole veel tekkinud laia konsensust ja et teadmised SPL-ist on
alles kujunemisel. Eelkdige riigiametnikud pidasid SPL-i p&hjusteks valdavalt struktuurseid asjaolusid (nt
naiste ja meeste koondumine erinevatele ametialadele, naiste suurem hdivatus hoolitsuskohustustega).
Tooandjate ja tootajate hulgas leidus struktuursete pohjuste esiletoomise korval ka arvamusi, mille
kohaselt SPL on eelkdige seotud naiste ja meeste erinevate isikuomaduste ja valikutega. Eelkdige need
tootajad, kellel oli endal kogemusi soolise ebavordsusega, tdid esile todandjate olulise osa ja vastutuse
SPL-i kujunemisel ja probleemiga tegelemisel.

3.1.3 Levinumad vaararusaamad palgaldhe kujunemisest

Koigi poolte hulgas oli piiratud v6i koguni valearusaamu SPL-i olemusest ja jatkumise pShjustest ning
seati kahtluse alla ka SPL-i m&otmismeetodeid. Piiratud arusaamade all motleme selliseid uskumusi, mis
mdistavad, p6hjendavad v6i Gigustavad SPL-i viisidel, mis on ebakorrektsed voi moonutavad SPL-i olemust
vOi tagajargi. Oli neli piiratud arusaama:

A. ,,SPL tekib suuresti tooandjate teadlike vGi tahtlike otsuste tagajarjel.”

Miks on see arusaam piiratud? Enamasti avalduvad sooline ebavérdsus ja SPL varjatud kujul ning kaudse,
mitte otsese diskrimineerimise tagajarjel. Tooturul ja organisatsioonides kehtivad enamjaolt
teadvustamata, valiselt sooneutraalsed, kuid vaikimisi maskuliinsed normid (Acker 1990), mis annavad
eelise (eelkdige juhtivatel kohtadel) meestele ja teistele intersektsionaalselt privilegeeritud rihmadele
(Aavik, 2015) — naiteks peitub tookohtades eeldus, et tootajal ei ole toovaliseid ,,segavaid” kohustusi.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Paljudes organisatsioonides eeldatakse, et plihendunud
tootaja on todandjale vajaduse korral kdttesaadav ka valjaspool harilikku td6aega, sest ta saab kdik teised
kohustused to6kohapoolsetele ndudmistele allutada. Selle tulemusena arvatakse, et hoolduskohustustega
tootajad (kes on sagedamini naised) ei ole huvitatud keerulisematest tooilesannetest,
taienduskoolitustest voi lildse karjaarist, mistdttu nad vdivad jaada korvale palgatdusust voi edutamisest.
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B. ,,SPL tuleneb samal ametikohal t66tavate naiste ja meeste erinevast tasustamisest. Kui aga samas
ametis on sugudel sama palk, siis SPL-i ei ole. SPL-i mootmismetoodika (naiste ja meeste
brutotunnipalga vordlus) pole asjakohane.”

Miks on see arusaam piiratud? Peamine SPL-i pdhjus on to6turu sooline segregatsioon ehk naiste ja meeste
tootamine erinevatel ametialadel (horisontaalne segregatsioon) ning erinevatel ametikohtadel samas
sektoris vOi organisatsiooni sees (vertikaalne segregatsioon). Seejuures on need ametialad, kuhu on
koondunud mehed, kérgemalt tasustatud kui need, kuhu on koondunud naised (nt IT vs alusharidus).
Samuti on palgad suuremad organisatsiooni hierarhias kdrgemal paiknevatel ametikohtadel, kus mehed
on Uleesindatud. Meeste ja naiste brutotunnipalkade vordlus on rahvusvaheliselt kokku lepitud SPL-i
moodtmismetoodika. SPL on peamisi soolise ebavdrdsuse naitajaid (ihiskonnas, muu hulgas osutab see
vaesuse feminiseerumisele ja ebavdrdsetele vdimalustele pensionieas. Uksnes samal ametikohal
tootavate naiste ja meeste palkade vordlus annab vaga piiratud arusaama SPL-ist, selle ulatusest ja
tagajargedest to6turul ning ei arvesta SPL-i peamist pohjust — té6turu soolist segregatsiooni.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Keskendumine vaid samade ametikohtade vordlusele (mida
vOib organisatsioonis olla vdahe) jatab tdhelepanuta horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni tooturul ja
organisatsioonides kui peamise SPL-i p6hjuse, pidades neid ndhtusi paratamatuks. Ja keskendumine vaid
ametikohtade vordlusele jatab tdhelepanuta fakti, et todililesanded ja vastutuse maar on erinevate
ametikohtade puhul sarnased. Selline hoiak summutab pdhimdttelisemad kiisimused selle kohta, miks
naiste ja meeste t66d on erinevalt vaartustatud ja tasustatud (vrdl nt lasteaiaGpetaja vs
autoremondiluksepp voi raamatupidaja vs IT-spetsialist).

C. ,Téo6andja ei saa SPL-i vahendamiseks palju teha, kuna ametikohtade palgavéordlus ei peaks alati
toimuma organisatsiooni sees: palgad ei kujune ainult organisatsioonisiseste asjaolude tulemusel, vaid
arvestada tuleb laiema turuga.”

Miks on see arusaam piiratud? Kuigi td6andjate agentsus on piiratud (Evans, 2007), on neil siiski vGimalik
langetada teatud otsuseid, mis vdimaldavad liikuda diglasemate té6suhete (sh vdiksema SPL-i) poole. Seda
ilmestab muu hulgas asjaolu, et uuringus esindatud neljas organisatsioonis ilmnesid markimisvaarsed
erinevused SPL-i ulatuses, mis tulenesid osaliselt juhtkonna otsustest ja juhtide kujundatud
organisatsioonikultuurist. Ja isegi kui teatud oskustega to6tajate hoidmiseks on vaja neile maksta sarnast
palka, kui nad mujal teeniksid, saab t66andja vaartustada ja vaariliselt tasustada ka turul mitte nii ,nGutud”
tootajate t00d, lahtudes ka muudest vaartustest, nditeks diglus, mitmekesisus jt postmaterialistlikud
vadrtused, mis on jarjest olulisemad just noorematele pdlvkondadele.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? Organisatsioonis ei voeta SPL-i jalgimiseks v6i vahendamiseks
midagi ette, sest sellise argumendi kasutamine voimaldab veeretada vastutuse mujale. Jatkub olukord, kus
teatud oskustega tootajaid vaartustatakse ja tasustatakse kdrgemalt.
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D. ,,SPL-i ei olegi v6imalik m6o6ta, kuna enamik téokohti ja inimesi organisatsioonis on unikaalsed ja
vorreldamatud. Samuti tuleb palgakujunduses arvestada t66taja isikuomadusi. Seega, teatud juhtudel
on SPL digustatud.”

Miks on see arusaam piiratud? Toode ja todllesannete hindamiseks ja standardiseerimiseks on kasutusel
hulk sootundlikke metoodikaid (vt nt Chicha, 2008). T66andja saab teha valikuid selle kohta, mida ta naeb
organisatsiooni jaoks vaartusliku todna — tihti kiputakse alahindama tlpiliselt naissoost to6tajate tehtud
rutiinse lihtt66 vaartuslikkust, ilma milleta organisatsioon toimida ei saaks. See, mida tidpiliselt ndhakse
tootaja isikuomadustena (nt pihendumus, motivatsioon, julgus), voib olla kujunenud teatud struktuursete
asjaolude, sh ebavordsete soosuhete tulemusel. Naiteks vaikeste laste eest hoolitseva naissoost t6otaja
,motivatsiooni” valjaspool tavapdarast t6daega tootada kujundab tema kodune olukord ja tksikema
»julgust” palgatSusu kisida mojutab risk todkoht kaotada. Maskuliinsed ja 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 tdielik tddle
pihendumine (vastandina pere- ja to0elu (ihitamisele) — omadused, mida seostatakse eelkdige meestega.

Kuidas see piiratud arusaam SPL-i kujundab? See vaikimisi soolistatud uskumus aitab kaasa tidpiliselt
meeste kui kdrgematel ametikohtadel ja paremini tasustatud sektorites tegutsevate tOotajate t60
suuremale vaartustamisele. Teatud tootajate esiletdstmise asemel peaks té6andja looma tingimused, kus
koik tootajad oleksid vaartustatud ja diglaselt koheldud — see aitaks parandada t66tajate motivatsiooni.

* * *

Ulaltoodud argumentide kasutamine toetab ja Sigustab naiste ja meeste erinevat tasustamist tédturul, sh
palkade IGhet sektorite ja ametite vahel, pidades seda paratamatuks. Mitmesugused (sh piiratud)
arusaamad SPL-i pdhjustest osutavad dilemmadele ja kontseptuaalsetele raskustele, mida soolise
vordoiguslikkuse kiisimustega tegelevad véi sellega kokku puutuvad riigi esindajad ning té6andjad ja
tootajad SPL-i maaratlemisel ja probleemile lahenduste leidmisel kogevad. Peamise dilemma vdib kokku
vOtta kiisimusena ,,Kuivord on SPL organisatsiooni enda kujundada ja milline osa on organisatsioonivalistel
teguritel (nt teatud ametite palgatase turul)?“ ning sellest jarelduva kiisimusena ,Kuivérd ja mida saab
to6andja teha SPL-i vahendamiseks ning milline peaks olema té6andja vastutus?“. Poolte vastused
nendele kiisimustele kujundavad palju nende valmidust SPL-i probleemiga tegeleda.

SPL-ist ollakse teadlikud eeskatt {ihiskonna tasandil, oma organisatsioonis to6tajad seda pigem ei taju.
Selle peamine pdhjus on palkade labipaistmatus tédtajate jaoks. Uheski uuritud organisatsioonis ei ole
juhid SPL-i arvutanud ega seda tootajatele selgitanud. Oli vastuolu retoorika ja tegude vahel — SPL-i
olemasolu (hiskonnas ja ka oma organisatsioonis tauniti, kuid konkreetseid samme SPL-i
valjaselgitamiseks ja vahendamiseks oma organisatsioonis ei tehtud. Enda ja oma organisatsiooni osa SPL-
i vdhendamises nahti pigem passiivsena, kuid eristusid lksikud proaktiivsed naited (nt riigi esindajate
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hulgas) — inimesed, kelle isiklikes ja/vGi poliitilistes vaadetes oli SPL ja sooline ebavdrdsus laiemalt oluline
probleem.

Sellest tulenevalt, kus nahti SPL-i pohjuseid ja tagamaid, erinesid ka pakutud v&i tajutud lahendused. Nii
nagid riigi esindajad SPL-i vahendamisel olulist osa riigil, kuid peamiselt teavitust6o, poliitikakujunduse jm
nn pehmete meetmete kujul, kvoote ja muid to6andjale mdeldud sekkuvaid meetmeid ei pooldatud.
Too6tajate ja juhtide pakutud lahendused jaid tlpiliselt Gldisele tasandile vai esitati neid kéhkleval moel,
ootused riigile puudusid vai olid hagused.

Uurimuses osalejate pakutud lahendused saab jaotada kolmele tasandile, lahtuvalt sellest, millisel poolel
nahti osa ja initsiatiivi SPL-i vdhendamisel.

- Mikrotasand ehk to6tajad: parandada tuleb tootajate (eelkdige naiste) teadlikkust, enesekindlust
ja initsiatiivi.

- Mesotasand ehk t66andjad: parandada tuleb palkade labipaistvust (kuid piiratud kujul), toetada
ja noustada juhte ning parandada nende teadlikkust SPL-i kiisimuses; to6andja peaks sekkuma, kui
naissoost tootaja kisib liiga madalat palka, t66d tuleks standardiseerida.

- Makro ehk riik, riigi institutsioonid ja Ghiskond: suunamine ja teavitusto6 peaks olema ,pehme*;
olemasolevatest regulatsioonidest piisab, riik ei peaks kehtestama t66andjale lisaregulatsioone;
koguda ja avaldada voiks tdpsemat palgastatistikat, to6andjatele voiks kompenseerida
lapsehoolduspuhkuselt naasvate (naissoost) tootajate ajutiselt vaiksemat joudlust; teavitustoo
soostereotilpide vaidlustamiseks, eelkige haridussiisteemis ja meedias.

Pakutud lahendused osutavad, et SPL-i peetakse peamiselt naiste probleemiks. Selline piiratud arusaam
ei marka SPL-i struktuurset iseloomu ja paneb vastutuse SPL-i vdihendamise eest naiste dlule. Samuti on
tahelepanuvaarne vastuseis sellistele sekkuvatele meetmetele, mis panevad té6andjatele kohustuse SPL-
iga tegeleda.

3.2 Millised asjaolud kujundavad soolist palgaldhet organisatsioonides? Valitsevad
praktikad

3.2.1 Soolise palgaldhe tajutud olukord organisatsioonis, ennetamine ja vahendamine

Kui analliisida soolise vorddiguslikkuse monitooringu (2016) andmete pdéhjal teadlikkust palgalohest
sektorite arvestuses (Kruusvall jt, 2022), ilmneb, et avaliku sektori ettevGtete t66tajad tervikuna on
mdonevorra arvukamalt kuulnud palgalGhest ja peavad seda suuremaks probleemiks. Arvestades, et
valismaa eradigusliku isiku omandusega ettevotetes voiks palgaldhe temaatika leida kajastust naiteks
seoses kontserni teiste Uksuste praktikate voi teiste riikide nGuetega (nt Skandinaavia voi UK ettevotetes
kehtivad Eestist rangemad reeglid), paistab, et sellel ei ole suurt osa palgaldhe teadlikkuse kasvus. Teisalt
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ilmneb, et nende meeste osakaal, kes peavad palgal6het pigem vidikeseks probleemiks, on valisosalusega
ettevotetes vaiksem kui mujal ning seetdttu on naiste ja meeste arvamused selles osas sarnasemad. Siiski
illustreerib ka see tendents tGendoliselt asjaolu, et naised ja mehed on neis ettevotetes vaga erinevalt
positsioneeritud ja voimalik, et erinevates osades. Samas tuleb modnda, et nendel struktuurse
positsiooniga seotud pdhjustel on meeste suhtumine palgaldhe probleemi kollektiivsete labiraakimiste
traditsiooni puudumisel olulisem kui naiste oma, sest meeste juhtiv positsioon vdimaldab I6het
vahendada. Selles moéttes on huvitav vadlisomanikega ettevdtete meeste suhtumise polariseerumine
(rohkem on nii probleemseks pidajaid kui ka mittekuulnuid), mis vGib seonduda asjaoluga, et omanikud on
erineva taustaga maadest.

Vordlesime monitooringu alusel ka juhtide ja ilma juhtimisiilesanneteta t6otajate suhtumist palgaléhe
probleemi ja isiklikke kogemusi soolise ebavérdsusega soo arvestuses. Kui varasemas analliiisis ilmnes, et
palgaldhet peavad suuremaks probleemiks naised, siis siinkohal saab kinnitada, et enim on see probleem
naisjuhtide meelest ja kdige viiksem probleem meesjuhtide arvates. Vorreldes mittejuhtidest meestega,
on meesjuhid palgalGhest mdnevorra enam kuulnud, kuid nende hulgas on teiste rihmadega vorreldes
enam ka neid, kes ei soovinud ses osas kindlat seisukohta votta. Samas, koguni kolmandik meesjuhte leiab,
et SPL on pigem suur voi viga suur probleem, sama meelt on 40% teistest meestest ning peaaegu kaks
kolmandikku nii juhtimiskohustusteta naistest kui ka naisjuhtidest. Seega saab jareldada, et juhtide hulgas
on paéris arvukas (enamasti kill vaikiv) koalitsioon naisi ja mehi — 45% kdoigist juhtimiskohustustega
tootajatest —, kelle jaoks SPL on probleem, ning eeldatavasti oleks nad ka valmis ja huvitatud palgaléhe
vdahendamiseks omalt poolt juhina joupingutusi tegema, kui selleks luua sobiv (lUhiskondlik v&i Giguslik)
keskkond.

Kasitlesime eraldi ka seda, kas kuidagi eristuvad oma vaadetelt ettevGtjana t66andja osas inimesed,
vorreldes neid juhtimiskohustustega palgatootajate, teiste palgatdotajate ja toota inimestega. limneb, et
ettevGtjaid on palgalhest mittekuulnute hulgas pigem vahem kui teistes rithmades, samas on nad
ebaproportsionaalselt suure esindatusega just selles riihmas, kelle hinnangul on palgal6he vaga viike, kuid
ka nende hulgas, kes ei ole oma seisukohta kujundanud. See on vaga erinev, virreldes meessoost
juhtidega, kes on palgaldhe probleemi vaikeseks pidajate hulgas alaesindatud ja ebaproportsionaalselt
leesindatud just nende hulgas, kelle hinnangul palgalGhe on vaga suur. Naisjuhid on pigem monevoérra
tileesindatud selles riihmas, kes peab palgal6het viaga suureks probleemiks.

Kvalitatiivsest juhtumiuuringust (Aavik jt, 2020a; Aavik jt, 2020b) nédhtus, kuidas ja millised
organisatsioonilised tegutsemisviisid ja organisatsioonikultuur SPL-i olemasolule ja ulatusele viitavad voi
seda peita aitavad:

- Ebavordset kohtlemist ja ka SPL-i iildiselt taunitakse, kuid nende nahtuste drahoidmiseks ei
astuta organisatsioonides konkreetseid samme. Kuna on ebaselge, kelle to6ilesannete hulka
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peaks SPL-i ennetamine ja vdhendamine kuuluma, on tulemus see, et Ukski juht ei vGta 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 too6tajad, et
sellega ei ole organisatsioonis probleeme. See on Uks pdhjus, miks to6tajad ei ndita SPL-i
vdahendamiseks organisatsioonides initsiatiivi.

- Soolise ebavordsuse ja SPL-i olemasolu tundub tootajatele sobraliku ja hoolivana niivas
ohkkonnas vaheusutav voi isegi vOimatu. Seega, teatud organisatsioonikultuuri elemendid
(sobralik ohkkond, nlldisaegne kontor, kaugtéé vdimalus jne) aitavad SPL-i olemasolu
maskeerida, mida ilmestas eelkdige organisatsioon Tamm.

- Soolist ebavordsust ja SPL-i aitavad organisatsioonides taasluua kaks vastukaivat diskursiivset
mehhanismi:

o tootajate soolise erinevuse rohutamine, millega Gigustati soopd&hist tédjaotust;
o soopoOhise eristamise ja soopohiste piirangute eitamine organisatsioonis, mille kaudu puiti
vdita, et organisatsioon kohtleb sugusid vordselt.

- See, kuidas soolise vorddiguslikkuse pdhimotteid organisatsioonis vaartustati ja kasutati, oli
organisatsiooniti erinev, kuid polnud Gheski ldbiv. Soolise vordoiguslikkuse pohimotted ei ole
po6imitud koigi kasutusel personali- ja juhtimistavadega ning neid ei rakendata ega teadvustata
jarjepidevalt. Ka varasemad uuringud on osutanud, et organisatsioonijuhtide ideoloogilised
eelistused ja vaartused kujundavad organisatsioonikultuuri ja organisatsioonilisi tavasid suurel
maaral (vt nt Battilana, 2018).

3.2.2 Toobtajate sooline jaotus, soopdhine todjaotus, toode ja todtajate vadrtustamine

SPL-i kujunemisel on oma osa sellel, kuidas mehed ja naised on ametikohtade ja positsioonide vahel
jaotunud, milliseid toolilesandeid nad tdidavad ning kuidas nende t66d vaadrtustatakse. Toé6tajate sooline
jaotus organisatsioonis viitab naiste ja meeste segregeerumisele eri ametialadele ja -positsioonidele
organisatsiooni sees.

Soopohine tédjaotus organisatsioonis tihendab naiste ja meeste tehtava t66 sisu siistemaatilist
erinemist, mis ei ole otseselt ametiala v6i positsiooniga seotud. Kvalitatiivse juhtumiuuringu (Aavik jt,
2020a; Aavik jt, 2020b) analiiUs néitas, et uuritud organisatsioonides jaotusid mehed ja naised ametialade
ja positsioonide vahel pigem traditsiooniliselt. Soolise segregatsiooni maar oli siiski mGnevdrra erinev.
Kuigi kdigis organisatsioonides koosnes juhtkond valdavalt meestest (vertikaalne sooline segregatsioon),
oli organisatsioonides erineval maaral naiste ja meeste koondumist eri ametitesse (horisontaalne
segregatsioon).
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Anallilis nditas ka, et organisatsioonides kasutusel vaartuspunktisiisteemid ei ole sageli sootundlikud ja
voivad koos turupdhise palgauuringuga pigem soodustada SPL-i kestmist kui seda ara hoida. Kasutusele
vOetud vaartuspunktisiisteeme ei rakendata organisatsioonides jarjepidevalt, mistéttu on vordse palga
kehtestamine raskendatud. Organisatsioonide juhid on pigem enesekindlad oma vGimes maarata koige
erinevamate toOoOtajate vaartust, arvestamata seejuures soostereotiipiseerimise ohtudega. Sageli
lahtutakse tootajate hindamisel eelduslikest bioloogilistest eriparadest, mis on soopohised ja Uldistavad,
laskmata teha jareldusi konkreetse to6taja kompetentsuse kohta. Eelkdige vaartustatakse omadusi, mida
seostatakse meessoost tootajatega, nagu pealehakkamine ja riskivalmidus. Eriti ebasoodsas situatsioonis
on need, eelkGige naissoost tootajad, kes asuvad organisatsiooni hierarhia madalamatel astmetel ja kelle
t66d hinnatakse vahem vaartuslikuks. Arutlemist soo ja soolise vordsuse teemal, kui hinnatakse, kuidas
tookohad ja todililesanded tootajate vahel jaotuvad, vordsustati liigse soole keskendumisega ja seda peeti
ebadiglaseks.

3.2.3 Palgakujundus ja lisatasude slisteem

Soolise vordodiguslikkuse monitooringu (2016) pdhjal anallilisisime (Kruusvall jt, 2022) Iahemalt ka palga
kujunemist, palgalabirddkimiste kogemust ning ebavérdse kohtlemise kogemust vastavalt to6andja
omandivormile (avaliku sektori organisatsioon, Eesti eradiguslikule omanikule v&i valismaa paritolu
omanikule kuuluv organisatsioon). Analliis on heas kooskdlas 2015. aasta téoandjate uuringu
tulemustega: koige vdhem on palga labirdaakimisvéimalusi avaliku sektori ettevotetes, kdige rohkem aga
vilisomanikega ettevotetes. Eesti omanikuga ettevotteis kujuneb palk [3biradkimiste tulemusel
sagedamini soovitust vaiksemaks. Seega voib nii avaliku sektori kui ka valisettevbtete suurt palgaldhet
(Taht jt, 2019) osaliselt seletada see, et meeste ja naiste palk kujuneb stistemaatiliselt erinevalt: naistel on
palk monevorra sagedamini ette maaratud kui meestel. Analiilsides ametipositsioonide mdju to6tajate
palga maaramisele, selgub, et mittejuhtidel on vorreldes juhtidega arvukamalt palk juba ette kindlaks
madadratud, juhid pidid sagedamini avaldama ise palgasoovi. Indiviiditasandi tegurite tdhtsust
palgaebavordsuses seletatakse vahel meeste ja naiste erineva kditumisega palgalabirdadkimistel ja naiteks
erineva palgaootusega. Siinses anallilisis vaatlesime, kas vastaja oli kisinud palgakdrgendust ja kuidas
vastaja palk oli kujunenud.

Anallilis naitas, et umbes kaks kolmandikku vastajatest ei olnud kiisinud palka juurde. Tosiasi, et vaid
vaike vdhemus tegi seda, viitab, et palgaslisteemid peaksid olema automaatsemad — palgaladbirdakimiste
algatamisel naitavad vaid vahesed tootajad initsiatiivi, mis aga paneb nad teistest privilegeeritumasse
positsiooni. Juhid on arvukamalt kisinud ja ka saanud palgakdrgendust, sh meesjuhid arvukamalt kui
naisjuhid. Palgakdrgendust mittekilsinute hulgas on rohkem neid, kes ei julgenud kiisida, Eesti omanikele
kuuluvais ettevotteis. Julguse puudumise osas ei ole erasektoris ka margatavaid soolisi erinevusi, v.a
valisomanikega ettevdtetes, kus 19% naistest ja 10% meestest seda pShjusena esile toi. Seega jaab kdlama,
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et julguse puudumine parsib palgaldbiradkimiste alustamist suhteliselt sageli, seejuures naised
tunnevad end palka juurde kiisides monevorra ebakindlamalt kui mehed ja seda ka juhtivatel
ametikohtadel — ainult meesjuhtide hulgas ei tunnistanud julguse puudumist keegi. Samas 30-40%
inimeste palk oli nelja uuringule eelnenud aasta jooksul (2012—-2016) siiski tdusnud, isegi kui nad ei olnud
seda kisinud. Siin tuleb tdhele panna, et tegemist oli 2010. aasta globaalsele majanduskriisile vahetult
jargnenud aastatega ja voib olla, et inimesi kammitses nii kriisiaegne negatiivne kogemus kui ka ihiskonda
valitsev nn kriisidiskursus — mis aga ei seleta, miks meesjuhid seda ei kogenud. Kui palgaldbiradkimised voi
isegi palgatdus iseenesest oleksid siisteemsed, labipaistvad ja regulaarsed ning palgatdusu ei olekski tarvis
eraldi kisida, vGiks see luua tootajate rilhmadele vordsemaid vdimalusi. Kui aga Eesti juhid (eriti
meesjuhid?) vaartustavad just julgust (vGi veel midagi?), mis kdib kaasas palgaldbiradkimistega, tasub
kaaluda pigem kollektiivsete palgalabirdaakimiste siisteemi algatamist, mis votab palgatdusu kiisimiselt
Gldse individuaalse, isiklike huvidega seotud vastutuse.

Anallisist selgus, et vdlisomanikuga ettevotetes tuli ette teistest sagedamini, et ei kiisitud palka juurde,
kuna sellega oldi rahul. Samas tuleb vdlisomanikuga ettevéotteis rohkem ette palgaga seotud ebavordset
kohtlemist, sh naised kogevad seda kaks korda enam kui mehed. Nii véib eriti vdlisomanikuga ettevétetes
oletada tookohtade ja t06jou polariseerumist, kusjuures on vdimalik, et just naised t66tavad suurema
téendosusega kehvemate tingimustega.

Kvalitatiivses juhtumiuuringus (Aavik jt, 2020a; Aavik jt 2020b) leidis kinnitust, et organisatsioonide
langetatud valikud selle kohta, kuidas oma palgasiisteemi kujundada, toetavad SPL-i piisimist voi
aitavad seda viahendada. Kuigi kdigis uuritud organisatsioonides leidus formaalseid palgakujundamise
pohimotteid, kujundasid need tegelikke palgatavasid vaid osaliselt. Tuipilised olid individuaalsed
palgakokkulepped ja -labiradkimised. Seejuures on juhtidel vGtmeosa tootaja palga kujundamisel.
Palkade kujundamisel on markimisvaarne osa subjektiivsetel ja vaikimisi soolistatud hinnangutel to6de
vaartuste kohta — peamisi kaalutlusi k&igis organisatsioonides on hinnang tootaja kasu(m)likkusele.
Toetumine formaalse palgasisteemi elementidele aga aitab neid subjektiivseid hinnanguid peita ja
muudab need aktsepteeritavaks (Koskinen Sandberg, 2017).

Nii nagu analldsi tulemused naitavad, ei ole koigil t66tajatel véimalust varbamisel ega organisatsioonis
tootades palka labi raakida — tllpiliselt madalamatel, vahevaartustatud ja rutiinseid toid hdlmavatel
ametikohtadel, kust leiab enamasti (vanemaid) naisi. Initsiatiiv palgatousu kiisimiseks lasub valdavalt
tootajal, mis annab eelise krgematel kohtadel paiknevatele ja thtlasi kdrgemapalgalistele, tidpiliselt
meessoost tootajatele, kelle t66 tulemused paistavad paremini silma ja kelle ametikoht on organisatsiooni
jaoks (slimboolselt) vaartuslikum. Individuaalsetel palgalabirdadkimistel tuleb tootajal pdhjendada
toéoandjale oma ,vaartust” organisatsioonile, mis tdhendab dldjuhul seda, kui palju otsest kasu voi
kasumit ta organisatsioonile toob. Selline slisteem tdhtsustab kdrgematel kohtadel kdrgemapalgalisi
tootajaid, kelle ametikoht ja tooilesanded vdimaldavad enam ,silma paista“ ja ,lisavaartust luua.
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Tahelepanuta jadvad teised tookohad, mis on tegelikkuses organisatsiooni toimimise seisukohalt samuti
asendamatud. Tulemus on see, et suuresti subjektiivsete hinnangute tulemusel kdrgelt vaartustatud
tootajad (thdpiliselt mehed) saavad veelgi hiivesid juurde ja ,vahem vaartuslikud“ madalamate
ametipositsioonide to6tajad (tilpiliselt naised) tunnevad end alavaarsena, kuna tootajate arusaam enda
vaartusest on suuresti seotud palgaga. Oluline palgakujunduse printsiip oli to6tajatele nn turuvaarilise
palga maksmine, seda nii lahtuvalt digluse kaalutlustest kui ka putdest teatud t66tajaid organisatsioonis
hoida. Tihti puudutas see teatud ,,ndutud” meest6otajaid, eelkdige IT valdkonnas.

Kuigi lisatasud on osa organisatsioonide palgastisteemidest, peatume neil eraldi. Riikliku SPL-i arvutamisel
arvestatakse vaid pohipalkasid, suuresti seetdttu, et lisatasude kohta puuduvad usaldusvaarsed ja
vorreldavad andmed. Kui SPL-i hulka arvestada ka lisatasud, oleks SPL senisest veelgi suurem —2019. aasta
andmetele tuginedes oleks see 17,1% asemel 23,6% ehk kergitaks SPL-i maara peaaegu kolmandiku vorra
kérgemaks. Seega, lisatasud moodustavad suure osa naiste ja meeste sissetulekute ebavordsusest.
Lisatasusid maksti kdigis uuritud organisatsioonides. Oli nii lisatundide (valjaspool p&hitd6aega voi sellele
lisaks tehtud t66tundide) tasustamist kui ka lisatasude maksmist to6aja sees tehtud (lisa)llesannete eest,
mida organisatsioon peab vaartuslikeks.

Konkreetsed lisatasude maksmise slsteemid erinesid mdénevérra, kuid tuvastasime sarnaseid
pohimdtteid, mis vGivad tekitada ja siivendada SPL-i:

- Lisatasusid saavad suuremas osas juhtivatel v6i muul moel prestiizsetel ametikohtadel to6tajad
(valdavalt mehed), kelle t66d ja toolilesandeid peetakse organisatsiooni jaoks vaartuslikeks ehk
Gldjuhul rohkem kasumit sissetoovateks.

- Sellise lisatasude stisteemi puhul ei ole paljudel — madalamatel, rutiinsemaid t6id hélmavatel, kus
tllpiliselt tootavad naised — ametikohtadel véimalik lisatasu teenida, kuna toéokoha
tooulesanded ei hdlma , strateegilist arendustegevust” véi ,,suurte projektide labiviimist” jms. See
tdhendab, et nendel tootajatel ei ole véimalik oma palga suurust kujundada. T66taja vastutust,
»pingutust” ja ,vaevandgemist” on prestiizsemate tookohtade ja organisatsiooni jaoks
vaartuslikemate tegevuste puhul hdlpsam margata ning seda tasustatakse vastavalt — teisisonu
toimib Matteuse efekt (inglise Matthew effect) (Merton, 1968), kus meie uurimuse kontekstis
kdrgematel ja prestiizsematel positsioonidel tootajatele jagatakse rohkem tunnustust ja hiivesid,
isegi siis, kui nende panus on samavaarne madalama staatusega t66tajate omaga. Teisisdnu, enam
teenivad t66tajad saavad veelgi lisa.

- Lisatasu makstakse sageli selliste tooilesannete eest, mida sooritatakse valjaspool tavaparast
tooaega, mis teeb sellise t66 sobivamaks neile, kellel on vaiksem hoolitsuskohustus (tipiliselt
meessoost tootajad).

- Lisatasude suurus ja saajad on iiksikute juhtide otsustada, mis teeb siisteemi subjektiivseks ja
labipaistmatuks ning véib juhi (teadvustamata) otsuste tulemusena suurendada SPL-i.
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3.2.4 Varbamine ja edutamine

3.2.4.1 Todbotsijate palgaootused

Varasem uuring (Merikiill ja M&tsmees, 2014) soovitud’, makstud ja reservatsioonipalga® sooliste
erinevuste kohta Eestis leidis, et palgaldhe eksisteerib juba palgaootustes. 2009. aasta andmetel oli
soovitud palga ja makstud palga sooline I6he ~30% ning reservatsioonipalgal 24%. Neid tulemusi v&ib
tolgendada tihelt poolt kui naiste vaiksemat riskivalmidust t66turul ja soovi stabiilsema hdive jarele. Teiselt
poolt kinnitab see veel kord (nagu kinnitavad ka meie kvalitatiivses uuringus kogutud kogemuslugudes
nahtu ja palgaldhe dekomponeerimise anallitsi tulemused), et SPL ei eksisteeri ainult todturul, st saadavas
palgas, vaid ka tooturule (taas)sisenejate ootustes ja hoiakutes.

Naiste ja meeste positsiooni ja tulemuslikkust palgaldbirdakimistel (sh soovitud ja reservatsioonipalga
erinevusi) on uuritud mujalgi. Teiste maade tulemused naitavad, et tegemist on pigem kultuurispetsiifilise
nadhtusega, st erinevates Uhiskondades ilmnevad erinevad soolised mustrid (Shan jt, 2019). Naiteks on
Hispaanias naiste reservatsioonipalk meeste omast kdrgem, kuna traditsiooniliselt perekeskne naiste osa
vahendab t66turule sisenemist naiste hulgas (Arranzola & de Hevia, 2016). Mujal on siiski leitud, et pigem
on naiste reservatsioonipalk madalam (Bowles, 2012; Caliendo jt, 2017).

Toootsinguportaali CV Online andmeid kasutades anallilisisime tooOotsijate palgaootusi perioodil
november 2018 kuni jaanuar 2020, s.0o kimme aastat parast Merikdlli ja M&tsmehe (2014) uuringut, mis
jai muuhulgas kriisi aega t66turul. Uuringu valimi moodustasid nii need, kes kasutasid CV Online’i CV alust,
kui ka need, kes olid markinud soovitud téotasu (n = 7127); 22% neist uue t60 otsijatest olid td6o6turult
valjas (ei to6tanud ega Gppinud). VGimaluse korral voeti analiilisis arvesse ka tédandja poolt kuulutuses
pakutud tootasu(maara) (n = 981). Analiilsis vorreldi toole kandideerijate reservatsioonipalka, soovitud
tootasu ja (vOimaluse korral) tegelikku t66tasu. Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni abil jagasime soovitud
palga soolise I0he selgitatud ja selgitamata osaks, piitides leida sellest palgaldhe kujunemise pdhjuseid
(andmete, meetodi, analiilsi kohta vt detailsemalt Réis jt, 2021).

Analiisi tulemused (vt ka Réis jt, 2021) néitasid, et meeste keskmine soovitud to6tasu oli 1585 € kuus ja
naistel 1240 € kuus (Eesti keskmine netopalk oli 2019. aastal umbes 1162 €). Viimane tahendab, et mehed
kiisisid keskmiselt 22% korgemat palka, mis on vaga ldhedane tegelikule palgalohele (23%). Samuti oli
naiste soovitud tootasu vaga lahedane tegelikule keskmisele, samas kui meeste ootused olid keskmisest
palju suuremad. Anallisi tulemused néitasid ka, et soovitav to6tasu soltus taotleja haridustasemest —
mida kérgem oli haridustase, seda suurem oli soovitud to6tasu. Erinevus soovitud palkades oli suurim
kutseharidusega (40%), vaiksem kesk- (28%) voi keskeriharidusega (26%) tddotsijate puhul ning
margatavalt vdiksem doktorikraadi korral (17%). T66hdive staatuse osas ilmnes selge erinevus hdivatud ja

7 Soovitud palk - to6 otsimisel esialgne palga soov, vdib kattuda reservatsioonpalgaga.
8 Madalaim palk, millega t66tu on ndus té6le asuma.
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tootute taotlejate vahel (joonis 3.2.4.1), kus tootute soovitud palk oli vdga lahedane
reservatsioonipalgale, mis viitab ootuste vihenemisele finantsstressi tingimustes.

€2500 50%
45%
€2000 40%
35%
€1500 30%
25%
€1000 20%
15%
€ 500 10%

5%

€- 0%

Tootab Opib Vabakutseline Tootu Maératlemata
N Naine W Mees palgaldhe %

Joonis 3.2.4.1. Soovitud palk ja (ise maaratletud) té6turustaatus

Andmetest avaldus ka seos soovitud palgataseme ja palgalGhe vahel — Gilemistes palgadetsiilides olid muu
hulgas suurimad erinevused meeste ja naiste soovitud palgas. Soovitud ja pakutava palga keskmises
erinevuses suuri erinevusi ndha ei ole (v.a korgeimates protsentiilides), kuigi naised kipuvad jaama
pakutava tootasu lahedale, mehed aga sihivad keskmiselt veidi kdrgemat palka.

Suurim erinevus palgaootustes ilmnes varasema té6kogemuseta inimeste hulgas, kus sooline |6he ulatus
ligi 40%ni. See peegeldab teravat kontrasti meeste ja naiste to6turule sisenemise ootuste vahel.

Soovitud palga ja palgalohe dekomponeerimise anallilsi tulemused naitasid nagu ka varasemad uuringud,
et suuremat osa SPL-ist Eestis ei saa seletada tavapdraste inimkapitali ja valdkondlike muutujatega. Kuigi
tooturul on kindlasti struktuurseid ja tootlikkuse aspekte, mida selles anallilisis arvesse votta ei saa, on
palgaldhe seletamata osa liiga suur, et seda paremate mdéddikutega dra seletada. Seda toestab veelgi
suurem erinevus soovitud palkades varasema td66turukogemuseta inimeste hulgas ja ka markimisvaarne
erinevus kdrgkoolidpilaste hulgas. Siit ka veel kord meie jareldused, et suur osa palgaldhest tuleneb
valitsevatest sotsiaalsetest normidest, mis on omakorda seotud a) varjatud ja otsese
diskrimineerimisega ning b) ldbipaistvuse ja teabe puudumisega palgaldbirddkimistel. Anallusi
tulemused naitasid monevdrra vaiksemat palgaldhet riigiasutustes to6tanud inimeste hulgas, mis voib
viidata sellele, et avalikud palgad ja labipaistev palgakujundus aitavad kaasa palgaldhe vahendamisele ka
vaartuste tasandil. Samuti tdheldasime, et soovitud té6tasud kaldusid nende avaldamisel lisna tapselt
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peegeldama toéopakkumistes sisalduvat tootasu, mis annab veel kord lisaargumente palkade
avalikustamise ja labipaistvuse suurendamise kasuks.

3.2.4.2 Palgaléhe kogemisest organisatsiooni té6taja vaates

Kvalitatiivses uuringus (Aavik jt, 2020a) kasitlesime palgalohe tekkimist ka tootaja isiklike kogemuste
pdhjal. Eelnevad uuringud on osutanud mitmetele individuaalse kditumise teguritele, mis voiksid selgitada
vaadeldavat palgal6het. Nii osutavad uuringud, et mehed kiisivad naistest varbamisel keskmiselt kdrgemat
palka (Babcock & Laschever, 2009) ja neile makstakse palgalabiradkimiste tulemusel kérgemat palka kui
naistele (Stuhlmacher & Walters, 1999). Samal ajal, isegi kui naised asuvad palgalabirddkimistesse,
saavutavad nad meestega vorreldes siiski ebasoodsama tulemuse. Seega, tlipilised naistele antavad
soovitused ,,ise rohkem palka kisida“ ei ole siiski alati asjakohased.

Kuna SPL on (ihiskonnatasandi ndhtus ja selle véimalik isiklik kogemine eeldab infot organisatsiooni SPL-i
kohta (ehk vordlust teiste to6tajate palkadega), mis uuritud organisatsioonide tootajatel puudus, on
indiviiditasandil keeruline radkida SPL-i otsesest kogemisest. Pigem saab rdikida palga ebadigluse
tajumisest sooaspektist, mis hdlmab erinevaid palga kisimise ja maksmisega seotud olukordi
(palgaldbiraskimised jne), kus té6taja tunneb, et talle makstakse tema soo tottu madalamat palka. REGE
kvalitatiivses uuringus oli sellest perspektiivist vaatluse all kaks té6tajarihma.

A. Juhtumiuuringute jaoks intervjueeritud t66tajad (nelja organisatsiooni 51 to6tajat + 9 to6tajat mujalt)

Kuna vordluse puudumisel on SPL-i isiklikult kogeda keeruline ja selliseid kogemusi ei osatud esile tuua,
vormib selline ndiline kogemuse puudumine td6tajate arusaamu selle kohta, kui suure voi laiaulatusliku
probleemiga on soolise ebavordsuse ja SPL-i kujul tegu. Kui soolist ebavérdsust vGi SPL-i otseselt ei margata
vOi ei tajuta, jareldatakse, et see ei ole (suur) probleem voi see ei puuduta td6tajat ennast isiklikult.
Jarelduste tegemine SPL-i ulatuse ja probleemi suuruse kohta isiklike kogemuste olemasolu vdi puudumise
pinnalt on levinud, kuid ebakorrektne viis selliste jarelduste tegemiseks, kuna SPL-i puhul on tegemist
struktuurse ja tiilipiliselt ndhtamatuks jadva probleemiga.

B. Veebivormi kaudu on kogutud SPL-i kogemuslood, mida jaganud inimestel on olnud isiklik kokkupuude
palga ebadiglusega. Kogemuslugude analliisi eesmark oli moista, kuidas kirjeldatud kogemused SPL-i
siivendavad v6i vahendada aitavad (48 kogemusloo jagajat: 38 eesti k + 10 vene k).

SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad v&ib riihmitada nelja teemasse: t66le kandideerimine, palgatdus
edutamisel, palgaldbirddkimiste puudumine, juhi ja/vdi kolleegide teadlik naiste toetamine
palgalabiraakimistel. Enamik kogemuste jagajatest nditas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi
ette votta (tlitipiliselt naistele tehtav soovitus), kuid jagatud kogemused toovad esile, kuidas ka sel juhul
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ei pruugita soovitud tulemust saavutada. Need kogemused votavad illustratiivselt hasti kokku jargmised
tsitaadid kogemuslugudest:

Oli selline kogemus, et kandideerisin tihele kohale, mille jaoks mu teadmised, kogemused jms olid liigagi
head, kiisisin tééintervjuul julgelt ka vastavat palka. Olin teinud enne vdikese uuringu ja tundes ménda
inimest, kes seal toétasid, olin neilt saanud info, palju neile makstakse. Intervjuu oli ldinud hésti, taheti paika
panna, millal saaksin té6le asuda, ja siis I6puks, mis ma palgaks soovin. Kui (itlesin selle summa, siis hakkasid
mind intervjueerinud kaks meest naerma, et see on ikka liiga palju. Pakkusid vaid kolmandiku minu kiisitust
ja ltlesid, et ma véin ju endale t66 kérvale méne lisatéé otsida ... See oli hdmmastav (teadsin ju, palju teistele
makstakse, kuigi need kdik olid mehed). (N, 50, ametikoht mérkimata)

Uhel hetkel pérast seda, kui olin jédnud oma palgasoovi juurde, iitles iiks meessoost ldbirddkija, et ma ei
tooks neile esimesel poolel aastal isegi oma palka tagasi (tegu ei ole miiligit66 ega muu ettevétlusegal). See
oli vdga solvav ja alandav. Olin varasemast aru saanud, et ka neil on mind kui eksperti vaja. Kaalusin véga,
kas téékohta iildse vastu vétta. Kuna olin juba 7 kuud té6d otsinud, siis vétsin t66koha vastu — 2100 bruto
(soov oli 2500 bruto). Esimestel kuudel algatasin organisatsioonis uusi projekte summas, mis oli oluliselt
suurem kui minu palgafond. (N, 41, ekspert)

Kogemuslugudes kirjeldatud olukorrad peegeldavad sageli ebavordseid véimusuhteid to0taja ja todandja
vahel ning illustreerivad, kuidas soovitused naistele ise palgatdusu voOi vadrilist palka kisida on
problemaatilised, sest need ei paadi muu hulgas palgatdusu ega muu positiivse tulemiga.

3.2.4.3 Organisatsioonide vidrbamisstrateegiad soolise palgalohe mdojurina

Ka organisatsioonide varbamisviisid aitavad SPL-i soodustada voi vahendada ning sookategoorial on
varbamisel alati oma osa, vaatamata sellele, kas organisatsioonid seda teadvustavad vGi mitte.
Juhtumiuuringud naitasid, et organisatsioonide varbamistavad vdivad olla kas alles kujunemisjargus voi
juba kinnistunud, kuid mdélemal juhul vdib puududa konsensus nende tavade rakendamisel: eri tasandi
tootajatel ja juhtidel ei ole valja kujunenud vGi kujundatud sarnaseid arusaamu headest ja ,0igetest”
kaitumisviisidest.

Organisatsioonides varbamisega tegelejad (eriti vahetud juhid) ei olnud (ldjuhul teadlikud
soostereotlilipide (paratamatust) mdojust vadrbamisprotsessile ega pidanud vajalikuks soolise
mitmekesisuse ja tasakaalu saavutamiseks meetmeid tarvitusele votta. Usk sellesse, et vdrbamisel
vOetakse arvesse ainult kandidaadi kompetentse, mitte tema sugu, on vaga tugev. Anallilis nditas, et
mitmel juhul [ahtutakse varbamisel endiselt soostereotiilipsetest hinnangutest, mida ei vaidlustata.

Isiklike to6pakkumiste tegemist oma tutvusringkonna liikkmetele vastandina avalikele konkurssidele (mis
vOiksid aidata ennetada SPL-i) peetakse aktsepteeritavaks kaitumiseks ja seda eriti k&rgematel
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hierarhiaastmetel positsioonide puhul. Kitsaste tutvusringkondade valtimine varbamisel annab
kandideerimis- ja konkureerimisvdimaluse rohkematele ja erinevatele inimestele, sh naistele.

Varbamissituatsioonis satuvad eriti ndrka seisu madalamatele ja halvemini tasustatud positsioonidele
kandideerivad tootajad, kelleks selles uuringus olid enamasti naised. Vdimalus varbamisprotsessis
aktiivselt osaleda, sh palka |abi radkida, on nendel puhkudel raskendatud, mis loob omakorda soodsa
pinnase SPL-i tekkeks. Samas sugu puudutavat varbamisstatistikat tldjuhul ei tehta voi ei ole see koigile
asjaosalistele Gheselt kdttesaadav.

3.2.4.4  Organisatsioonide edutamispraktikad soolise palgaléhe mdjurina

Kuna Eesti on Euroopas esirinnas nii tooturu horisontaalse kui ka vertikaalse segregatsiooni poolest, mis
on SPL-i peamisi pdhjuseid, on oluline selgitada, millised asjaolud piiravad naiste liikumist madalamalt
tasustatud tookohtadelt kdrgemalt tasustatutele (ja Uhtlasi soodustavad meeste edasiliikumist
karjaariteekonnal). Kvalitatiivse juhtumiuuringu tulemuses oli ndha, et tootajate varbamine ja
positsioonide vahel liikumine ei ole alati ldbipaistev, mistottu vbib suureneda oht SPL-i tekkeks.
Organisatsioonide struktuurimuudatuste toimudes ei pé6rata tdahelepanu sooaspektile, mistottu voivad
naised nende muudatuste tottu ametiredelil langeda. Té6tajate koolitamine ja muul moel voimestamine
ei ole jarjepidev ning pigem oodatakse too6tajatelt arenguinitsiatiivi, mitte organisatsiooni aktiivsust ja
kaasamist. Sellest vGib tuleneda kaudne md&ju SPL-ile, kuna ko&iki t6otajaid ei kaasata automaatselt
vOrdselt. Juhi osa SPL-i kujundamisel alahinnatakse, samas on olemas juhused, kus juhtival kohal t66tav
ja varbamisega seotud inimene paistab silma soostereotiilipsete hoiakutega. Seejuures esitati tootajatele
suuri ootusi, neilt eeldati edutamisega seoses motiveeritust, aktiivsust ja eneseteadlikke palgandudmisi.

3.2.5 Toetus palkade labipaistvusele

Kui arvestada analiilisis ilmnenud asjaolusid, mille kohaselt on palgalabiradkimistel edukamad mehed, on
he sammuna meeste ja naiste vordse kohtlemise edendamisel pakutud lahenduseks, tuginedes just t66
tasustamise kontekstis teiste riikide kogemustele, palkade avalikustamist. Palkade labipaistvus viitab
tootajate teadlikkusele Uksteise palkadest organisatsioonis ja/vdi viljaspool seda. Palkade ldbipaistvust
peetakse SPL-i vihendamisel tdhusaks meetmeks, mida on kinnitanud ka moned varasemad uuringud (vt
nt Bennedsen jt, 2020; Baker jt, 2019). Suurem palkade ldbipaistvus on eelkdige haavatavamate ja
vaiksemapalgaliste t66tajate (st eelkdige naiste) huvides, aidates kaasa nende palkade tdusule.

Eestis on juba avaliku sektori palkade avalikustamise kogemus, kuid erinevalt naiteks Latist ei nGuta meil
veel palgavahemike avalikustamist tookuulutustes. Ka soolise vorddiguslikkuse monitooringus (2016)
paluti vastajail 6elda, kas nad oleksid ndus, et Eestis oleksid palgad avalikud ka erasektoris. Anallils naitas
(Kruusvall jt, 2022), et kisitletutest veerand oli ndus, et palgad oleksid avalikud koigile, kolmandik
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noustus, et need oleksid asutuse sees avalikud, ning vaid umbes kolmandik ei noustunud palkade
avalikustamisega, sellal kui ligi kimnendik ei osanud oma seisukohta valjendada. Nende vastuste puhul ei
olnud markimisvaarseid soolisi erinevusi. Analllsides selle seisukoha seost hinnanguga SPL-ile kui
probleemile, selgus teatav tendents, et suuremat palga avalikustamist pooldavad vastajad peavad
keskmiselt palgalohet suuremaks probleemiks, ,ei oska 6elda” vastanud on aga palgal6he probleemsuse
hindamisel k&ige konservatiivsemad. Selgemalt ilmneb just soolises arvestuses, et meeste seisukohad
jaavad naiste omadest vahem entusiastlikuks. Ka on seos palgalohe probleemiks pidamise ja palkade
avalikustamise toetamise vahel naiste puhul monevorra tugevam kui meestel.

Selline tulemus naitab kaht asja: 1) palgalohe hindamisel probleemina on teatud seos sellega, kas ja
milliseid samme ollakse valmis palgalohe vihendamiseks toetama; 2) see seos on naiste ja meeste puhul
monevorra erineva tugevusega. To0andjad ja juhid soovivad palga avalikustamist vahem aktiivselt kui
tootajad ja tootud. Samas on mdnevdrra ootamatu, et just naisjuhid paistavad silma palga avalikustamise
aktiivsema vastustamisega, ja seda on keeruline selgitada. Uks selgitus vdib olla see, et naised on juhina
sagedamini naiteks personalijuhi, pearaamatupidaja voi finantsjuhi ametikohal ning neil on teistest
riihmadest parem ettekujutus sellest, millised palgad konkreetses organisatsioonis on, mistdottu nad
tajuvad, et avalikustamine mojutaks kdige otsesemalt nende t66d. See ei ole nende jaoks seega lihtsalt
neutraalne meede, vaid midagi, millega just neil tuleb téenaoliselt ,,tegeleda”. Samas on naisjuhtide hulgas
meesjuhtidega sama palju (19%) neid, kes oleks palkade avalikustamisega ndus, seega saab ka naisjuhtide
puhul radkida vaadete polariseerumisest. Nii selgub, et juhtidest peaaegu pooled, tootajatest 35-40% ja
tootutest kolmandik ei ndustuks palkade avalikustamisega, s.t siin on teatud huvide aslimmeetria siiski
ilmne. Meeste hulgas on suur toetus Ulelldisele avalikustamisele ka nende puhul, kes vastasid, et nad ei
oska 6elda, miks nad ei olnud palka juurde kiisinud, aga naiste hulgas sellist seost ei ole. Teisalt on meeste
hulgas palkade avalikustamise suhtes eriti skeptilised need, kes (tlesid, et neil oli palgatGusu
mittekisimiseks muu pdhjus —mitte julguse puudumine, kuid mitte ka rahulolu senise palgaga —, ning kelle
hulgast oli koguni 60% avalikustamise vastu.

Kvalitatiivse juhtumiuuringu tulemused (Aavik jt, 2020a) kinnitavad, et to6tajate ja todandjate suhtumine
ning palkade avalikustamise tava kujundab suurema palgalabipaistvuse saavutamise voimalikkust vaga
palju. Kui kasitleda palkade avalikustamist skaalana, mille Ghes otsas on palkade tédielik Idbipaistmatus (ka
organisatsiooni sees) ja teises otsas on kd&igi organisatsiooni to0tajate palkade avalik kadttesaadavus,
pooldasid nii juhid kui ka té6tajad pigem jadamist palkade labipaistmatuse juurde. Valdavalt ei soovitud
palkade avalikustamist organisatsiooni sees ega ka véljaspool seda. See tdhendab, et ei pooldatud ka
konkreetsete ametikohtade palkade avalikustamist. Erandina pooldati palgavahemiku (kuid mitte tapse
palga) avalikustamist organisatsiooni avalikes toopakkumistes. Samas leidus mdningaid t66tajaid, kes
olid isiklikule keerulisele palgalabiraakimiste kogemusele tuginedes palkade avalikustamisest huvitatud.
Peamised pohjused, miks palkade suuremat labipaistvust valdavalt ei pooldatud, olid jargmised: palka
peeti isiklikuks teemaks ja selle lile kolleegidega arutamist tabuks; leiti, et paljud to6kohad ja tdotajad

50



Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

organisatsioonis on ,vorreldamatud” ja ,unikaalsed”, mistdttu on Gigustatud teatud erinevused nende
palkades.

* * *

Ulaltoodud tavad ja hoiakud on omavahel pdimunud, nad véimendavad iiksteist ja kujundavad iiheskoos
organisatsioonides ebavordsuse reZiime (Acker, 2006). Need reZiimid kujunevad organisatsioonides
lokaalselt (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2016), valise makrokeskkonna majul. Juhtidel on ebavdrdsuse
reziimide kujundamisel oluline osa — nad vormivad aktiivselt organisatsioonilisi tavasid (Riaz, 2015). Samas
on juhtide agentsus piiratud: seda kujundab valine institutsionaalne keskkond (samas). Uuringu tulemused
osutavad sellele, kuidas organisatsioonisisest palgasilisteemi (sh arusaamu palkade diglusest) vormib kogu
tooturu kontekst — oluline argument mingi ametikoha palga kujundamisel oli selle ,turuvaartus” ehk
arvestamine sellega, mida t66taja sarnase t00 eest teistes organisatsioonides teeniks. TeisisOnu,
organisatsioonilisi tavasid vormib makrotasandil toimuv ja organisatsioonilised tavad kujundavad
omakorda makrotasandi norme (Riaz, 2015). T66andjate sellise piiratud agentsuse kontekstis v&ib kisida,
kas neil on vdimalik makrotasandi mojude ja piirangute taustal kujundada teistsuguseid toimimisviise
(Riaz, 2015). Riazi (2015) vaitel on probleemiks té6andjate vdhene loovus, visioon ja sotsiaalne
vastutustundlikkus, mille t6ttu taasluuakse ebavordsust organisatsioonides ja seeldbi omakorda
makrotasandil. Selle tulemusena jatkub sotsiaalset ja majanduslikku ebavdrdsust aktsepteeriv ja isegi
julgustav slisteem (ibid.). Kuigi todandjate agentsus on piiratud, ei ole see siiski olematu ja kindlasti on
nende tegutsemisvbimekus normide kujundamisel suurem kui nn tavattotajatel. Seega, isegi kui
makrotasand ei ole soodne teatud muudatusteks ja tavaparasest eristuvate tavade kasutamiseks — selle
uuringu kontekstis SPL-i vdhendamise eesmargil —, on todandjatel / organisatsioonide juhtidel siiski hulk
vOimalusi, et kehtivaid norme ja tavasid vaidlustada.

3.3 Soolise palgaldhe kujunemisest ja kujundamisest makro- ehk riigitasandil

Ehkki see, kuidas véimaluste struktuur inimeste kditumist vormib ja milline osa on selles poliitikal, leiab
institutsiooniteoreetilistes koolkondades erinevat selgitust (vt nt Hall & Taylor, 1996, vdi Scott, 1995), on
konteksti olulisus meie igapdevapraktikate mojutamisel teaduslik fakt. Nii nditeks maaravad Uhiskonnas
kehtivad normid kindlaks selle, mida peetakse konkreetses koosluses tavaparaseks kaditumiseks, ehk
naiteks selle, milline on naise osa voi milline tahendus on lastehoiul. Igasugune hadlbimine tavaparasest on
tulikas, olgu selle pShjuseks kas hirm teistest erineda v&i Uhiskondlikele ootustele mitte vastata.
Harjumusparaste kaitumismustrite muutmine on pikaajaline protsess.

Selleks et moista SPL-i kujundavat konteksti Eestis, anallilisiti selle projekti raames esiteks seda, millisena
nahakse riigi osa SPL-i (vOi selle taustaprotsessi) kujundajana, teiseks palgalohe tekkimise ja plsimisega
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seotud poliitika, tdpsemalt t66- ja pereelu poliitika (potentsiaalset) osa palgal6he ulatuses ja kujunemises
ning kolmandaks vaartuskeskkonda Eestis ja selle seost palgaldhega. Too- ja pereelu poliitika sai
fookusesse véetud, sest 1) need on valdkonnad, mida on t66turu- ja majanduskeskkonna kérval enim
seostatud véimega mdjutada naiste olukorda to6turul, sh nii té6turuosaluse IGhe kui ka palgaléhe votmes
(vt nt Budig jt, 2016; Keck & Saraceno, 2013; Fodor & Glass, 2018; Misra jt, 2010a; Pettit & Hook, 2012);
2) neid seoseid, sh mitmetasemelise analiilisiga, ei ole Eesti palgalGhe problemaatika avamisel
teadaolevalt seni anallitsitud. Tuginedes ka varasematele uurimistulemustele, mis naitavad, et palgalohe
seos emadustrahvi ehk lapse saamisega seotud negatiivse mdjuga emade tooturunaitajatele on omakorda
tugevalt seotud arusaamadega naiste ja meeste osadest (hiskonnas ja poliitikaga, mis neid mé&jutavad
(Budig jt, 2016; Kangas & Rostgaard, 2007), lisasime riigitasandi mdjude analllsi ka vaartusi kasitleva
analltsi. Nimelt on poliitika, mis on mdeldud toetamaks t06- ja pereelu Uhitamist ning laste eest
hoolitsemist, tugevalt seotud valitsevate arusaamadega naiste ja meeste osadest tihiskonnas.

3.3.1 Riigi tajutud osa palgaldhe vahendamisel

Kvalitatiivse uuringu makrotasandile keskenduva osa eesmark oli selgitada, millised hoiakud ja diskursused
eksisteerivad SPL-i osas institutsionaalsel tasandil, avaliku sektori asutuste esindajate ja poliitikute vaates.
Analiiis koosnes kahest osast, kasutades kahte kvalitatiivset andmestikku: 1) ekspertintervjuud
riigiametite esindajatega, kelle organisatsiooni vastutusala voi isiklikud todilesanded puudutavad
vordoiguslikkuse temaatikat (kokku 8 eksperti); 2) SPL-i vdhendamise seaduseelndu menetlemine
Riigikogus, milleks anallusiti 2018. aastal SPL-i vahendamise eelndu (soolise vorddiguslikkuse seaduse ja
sellega seoses teiste seaduste muutmise seaduse eelndu) (683 SE) kdiki dokumente, st seaduseelndu
tekste ja muudatusettepanekuid Riigikogu kodulehekiiljel. Uuringu ja analiilisi metoodika ja tulemuste
kohta vt ka Aavik jt, 2020a.

3.3.1.1 Riigiametnike arusaamad soolisest palgaléhest
Riigiametite esindajate hulgas ei olnud (ihest arusaama SPL-i olemusest ja tagamaadest. Muu hulgas oli
ekslikke arvamusi, mille kohaselt tuleneb SPL peamiselt Ghel ja samal ametikohal to6tavate naiste ja
meeste erinevast tasustamisest, ning seisukohti, mille kohaselt ebavérdse palga maksmine ei tundu
usutav. Selline retoorika osutab arusaamadele, et sooline diskrimineerimine ja SPL saavad eelkodige
tekkida tooandja teadlike voi tahtlike otsuste tagajarjel ning et sooline diskrimineerimine to6turul ja
organisatsioonides on pigem otsene ja ndahtav kui kaudne ja varjatud. Sellised arusaamad olid tlpiliselt
ka mesotasandi juhtumiuuringus, organisatsioonide tootajate, sh juhtivtootajate hulgas. Siit voib
jareldada, et riigiametnikel, kes puutuvad soolise vorddiguslikkuse ja palgaldhe temaatikaga oma
igapaevatoos kokku voi peaksid olema ldahtuvalt oma ametikohast selle valdkonnaga kursis, ei ole SPL-i
kohta nn tavainimestest eriti suuremaid teadmisi.
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SPL-i pOhjustena toodi eelkdige esile struktuurseid asjaolusid, nagu to6turu sooline segregatsioon, naiste
suurem hoolduskoormus ning sellega seotud to6andjate stereotlilipsed hoiakud ja kditumine naiste
suhtes. Vahem nimetati moningaid indiviiditasandi aspekte, nt elukutsevalikut (ja sellest tulenevat
segregatsiooni, mis SPL-i véimendab ja kinnistab). Probleemi nahti eelkdige (ihiskondlikes soonormides ja
sotsiaalses struktuuris, kuid (riigipoolse) struktuurse sekkumise osas jaadi valdavalt skeptiliseks.

Arvamused SPL-i kohta Iahtusid mone eksperdi puhul rohkem isiklikest hoiakutest ja tdhelepanekutest
selle teema kohta. Teised viitasid konkreetsetele olukordadele, millega nad on oma t66s otsesemalt kokku
puutunud, sh osalemisele juhtumite lahendamises ja soolise vorddiguslikkuse edendamisele oma
organisatsioonis. Uuringutele v&i muule slistemaatilisemale teadmisele ei viidatud.

Ka ametnike hulgas seati SPL-i statistikat kahtluse alla ja leidus arusaamu, et SPL-i on keeruline mosta
seetottu, et tdokohad ja ametid on ,vorreldamatud”. See seisukoht osutab (eetilistele) dilemmadele ja
kontseptuaalsetele raskustele, mida institutsionaalsed pooled SPL-i maaratlemisel ja probleemile
lahenduste leidmisel kogevad, tagamaks soolist vorddiguslikkust. Leiti, et teatud juhtudel on SPL
Oigustatud, kuna ametikohtade palgavordlus ei peaks alati toimuma organisatsiooni sees, vaid arvestada
tuleb nn laiema turuga, vaatamata sellele, et vorreldavad inimesed to6tavad samal ametikohal, ehk
teisisdnu, plltakse vaagida individuaalseid ja struktuurseid asjaolusid ja huve. Kokkuvottes toetab selline
argumentatsioon siiski naiste ja meeste erinevat tasustamist, pidades paratamatuks ja isegi digustades
tooturu soolist segregatsiooni.

SPL-i vahendamisel ndhti olulist osa riigil, tdpsemalt seadusandlikul raamistikul ja poliitikal (eelkdige
rohutati perepoliitikat). Té6andja suunas nditeks vbrdse kohtlemise edendamise printsiibi jargimist
holbustavate meetmete joustamist ja nende rakendamise vajadust ei rohutatud.

Teavitustood SPL-i kohta peeti oluliseks, kuid pooldati nn pehmeid meetmeid, taunides eelkdige kvoote,
mida tajutakse ebaefektiivsete voiisegi SPL-i siivendavatena. Labi kumab eeldus, et ebavdrdne kohtlemine
on rumal voi ebaratsionaalne kaitumine, mida ,,teadlikud” ja ,ratsionaalsed” td6andjad ei rakenda. Soolise
vordaiguslikkuse ja/véi vBrdse kohtlemise valdkondades tegutsevate v&i nende kiisimustega t66s kokku
puutuvate institutsionaalse tasandi esindajate tauniv suhtumine kvootidesse, mille abil SPL-i vdhendada,
osutab, et selliste meetmete jdudmine Eesti seadustesse ja riigipoliitikasse on ebatdenaoline. Seda
seetottu, et diskursus SPL-i kohta vormib materiaalseid praktikaid — kvootide diskursiivne valistamine ei
anna voimalust neid realiseerida (vt diskursuste ja sotsiaalse tegevuse vaheliste seoste kohta Jgrgenson &
Phillips, 2002, Ik 5).

Enda ja oma organisatsiooni osa SPL-i vahendamisel tahtsustati erinevalt ning need positsioonid vdib
Gldjoontes jaotada kaheks.

- Proaktiivne hoiak, enda ja oma organisatsiooni initsiatiivi rohutamine: SPL-i ja soolist ebavdrdsust
laiemalt peetakse (ihiskonnas olulisteks probleemideks, mis vajaksid sekkumist, sh on oluline enda
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ja oma asutuse initsiatiiv. Seejuures on kdige positiivsem, kui ametniku enda ja tema asutuse
proaktiivne hoiak toetavad teineteist; vdi isegi kui tunnistatakse, et asutuse sees vajab teema veel
tdhtsustamist, ndeb ametnik enda initsiatiivi mottekana.

- Oma asutusel ja endal minimaalse osa ndagemine, mille taga peitus ka teatav skeptilisus teema
olulisuse suhtes. Maaravaks said konkreetsete intervjueeritud ametnike isiklikud seisukohad, mida
ei saa lahutada nende hoiakutest ametnikena t60s. Siin vGib olla tegemist sellega, et
intervjueeritud ametnikul on kahtlev hoiak, nagu ka organisatsioonil tervikuna; voi et
intervjueeritud ametnikul endal on kahtlev hoiak, kuigi organisatsioonis tervikuna vdiks teemaga
tegelemine olla prioriteetne.

Kui arvestada intersektsionaalse perspektiivi olulisust SPL-i kasitlemisel, tuleb markida, et tldpiliselt
raakisid intervjueeritavad ,naistest” ja ,meestest”, pidades eeldatavasti vaikimisi silmas eelkdige
eestlastest naisi ja mehi. Teiste sotsiaalsete tunnuste mainimine oli erandlik: vaid Ghes intervjuus leiti, et
SPL-i anallils Eestis peaks arvestama peale soo ka etnilisust.

Suures osas raamistati SPL-i kui naiste probleemi, p6dramata tdhelepanu meestele ja soolistatud
vOimusuhetele. See aga tdhendab, et praktilistes tegevustes (nt poliitikakujunduses) jddvad need aspektid
tahelepanuta ja meeste (pohjendamata) privileege ei saagi problematiseerida.

3.3.1.2 SPL-ividhendamise seaduseelndu Riigikogus menetlemise anallilis

Seaduseelndu keskendus todandjate toetamisele olemasolevate regulatsioonide taitmisel —to6tasude soo
arvestuses statistika koostamisel ja to6tajate informeerimisel (palkade labipaistvuse suurendamisel).
Seaduseelndu eeldus on arusaam, et SPL tekib ja jatkub eelkdige organisatsiooniliste praktikate tulemusel,
jattes korvale SPL-i kujundavad asjaolud muudes elusfaarides ja tasanditel. Samas, selline piiratud fookus
tooandjatele ja organisatsioonisisestele protsessidele (vs néiteks tegelemine tooturu soolise
segregatsiooniga) vdimaldab riigil pakkuda SPL-i vdhendamiseks konkreetseid lahendusi valitud
sihtriihmale.

Eelndu plilab ellu viia thte levinud SPL-i vdhendamise soovitust — todtasude Uksikasjalikku statistikat ja
palkade avalikustamist (Turk, 2011; Mikko, 2013), toetades vajalikke muutusi organisatsiooni tasandil. See
on meede, mis peaks kaudselt m&jutama SPL-i ja Uhtlasi to6andjate teadlikkust, kellest vaid vaiksel osal on
faktipGhist infot naiste ja meeste palkade vérdsuse kohta.

Pakutud uudne digitaalne todriist (nn palgal6he valgusfoor) aitaks kontaktivaba seire alusel kokku viia eri
andmebaasidesse kogunevaid andmeid, ennekdike Maksu- ja Tolliameti, aga ka Statistikaameti omi.
Andmete linkimise tulemusel saab t6dandja selge pildi sellest, milline on SPL-i olukord tema
organisatsioonis. Sisuliselt pakuti abitooriist avaliku sektori organisatsioonidele, mis vo&imaldab
tooandjatel minimaalse lisajdupingutusega analiilsida SPL-i olukorda organisatsioonis. Digivahendit voib
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kasitleda kui ,miksu” to6andjatele. Nn miksavad poliitikameetmed (inglise nudges) (Thaler & Sunstein,
2008) taotlevad soovitud muutusi inimkaitumises avaliku keskkonna Umberstruktureerimise kaudu.
Keskkond ehitatakse (les selliselt, et Gige valiku tegemine oleks inimeste jaoks lihtne. Sedakaudu voib
saavutada kompromissi riigi sekkumist vdi indiviidide vaba valikut eelistavate poliitiliste jdudude vahel.

Seaduseelnbus pakutud meede ei ole eriti radikaalne, see toetub olemasolevatele seadustele ja
regulatsioonidele. Selline vidikeste sammude kaupa liikumine soolise vorddiguslikkuse suunas ja
organisatsioonipraktikate jarkjarguline muutmine vdiks potentsiaalselt edukas olla, sest ei kutsu esile
muutustele vastuseisu organisatsioonides (Benschop & Verloo, 2011). Riigikogu aruteludes kritiseeriti
pakutud meedet (ihelt poolt ebapiisava haarde poolest (mdeldud vaid avaliku sektori to6andjatele), teisalt
— vdidetavalt tooandjatele liigse halduskoormuse lisamise poolest.

Otsustajate hulgas ei eitatud SPL-i kui probleemi olemasolu Eestis. Erinevus ilmnes nende poliitiliste
joudude vahel, kelle meelest on tegemist médduka probleemiga (mida vaidetavalt tahtlikult Ghutatakse ja
lle paisutatakse), ning nende vahel, kes peavad seda kiiret lahendust vajavaks teravaks probleemiks. SPL-
i raamistamine ja pakutud lahendused lahtusid selgelt autorite poliitilistest vaadetest ja erakondlikust
kuuluvusest. SPL-iga seotud poliitilised erisused joonistusid valja kahel teljel: sotsiaalse vordsuse
edendamise pooldajate (SDE) ja mittepooldajate vahel (Reform, EKRE) ning riiklike meetmete pooldajate
(SDE) ja vastustajate vahel (Reform).

SPL-i peamised aspektid valjendusid neljas SPL-i diskursuses:

- Vordne tasu sama voi vordvaarse to0 eest. SPL-i maaratleti valdavalt just selle maaratluse kaudu,
ent valjendati ka arvamusi, et see maaratlus on eksitav ega sobi SPL-ist rddkimisel. Osutati sellele,
et toode vordvaarsust on raske hinnata. Teisalt viidati ka sellele, et vordvaarsete toode
tasustamine ei ole seotud ainult sooga, vaid ka muud sorti ebadiglustega tGhiskonnas (regionaalsed
ja sektoritevahelised palgalohed, samuti suured kaarid eri ametikohtade palkade vahel).
Organisatsioonilistest praktikatest, mis sedalaadi SPL-i soodustavad, mainiti palkade salastatust ja
labipaistmatut palgasiisteemi, individuaalsete palgalabirddkimiste suurt osa palkade kujunemisel
Eesti ettevOtetes. SPL-i vdhendamise meetmetena mainiti palkade avalikustamist,
organisatsioonipraktikate ja palgasiisteemide analliUsi ja labipaistvamaks muutmist, tookohtade
jatoode vordvaarsuse tapsemat hindamist, todandjate koolitamist ja nGustamist ning digivahendit
SPL-i maaramiseks organisatsiooni tasandil.

- Tooturu sooline segregeeritus ja naiste poolt tehtavate toode madalam vaartustamine. Selle
pohjustena toodi esile ajalooliselt valja kujunenud traditsioonid ja Ghiskonnas levinud hoiakud,
mis suunavad noori soolistatud haridusvalikuid tegema. Abindudeks segregeerituse vastu pakuti
soolise tasakaalu poole putdlemist kdigis sektorites, Uhiskondlike hoiakute muutmist ja Gldise
teadlikkuse suurendamist, uute tehnoloogiate kasutuselevottu téoelus.
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- Madala iildise palgataseme diskursust tdid esile nii seaduseelndu toetajad kui ka kritiseerijad.
Uldine palgataseme t&us on selles diskursuses ka SPL-i vdhendamise meetmeks.

- Naiste takistusi karjaariteel kui SPL-i pShjust mainiti aruteludes vahem. Soodustavate asjaoludena
mainiti naiste suuremat hoolduskoormust ja vdiksemat ambitsioonikust. Lahendustena nahti
hoolduskoormuse vordsemat jaotamist sugude vahel ja naiste julgustamist tegeleda
ettevotlusega.

Riigikogu aruteludes ei puudutatud selliseid SPL-i p&hjuseid nagu Eesti elanike (ldine vdhene
Oigusteadlikkus soolise vorddiguslikkuse kiisimustes ning to6tajate piiratud voimekus ja valmidus oma
Oiguste kaitseks aktiivselt tegutseda, mis olid mainitud seaduseelndu seletuskirjas.

3.3.2 To6- ja pereelu poliitika ning sooline palgaldhe

3.3.2.1 Majanduslik ebavérdsus ja materiaalne sbltuvus perekonnas

Fraser (1994) juhib tdhelepanu t66turul osalemise kérval ka hooleté6de vaartustamisele ja (naiste)
tasustamata toole. Tema sOnul ei sodida Uhiskonna silmis ,janest” mitte perekohustuste tottu
mittetootavad naised, vaid need Uhiskonnaliikmed, kes ei véta osa hoolduskohustustest. Kiisimus pole
niivord teatud riithmade habimargistamises, kuivord sellise sotsiaalpoliitika kujundamises, mis vaartustab
hoidu ja soosib Uhiskonnaliikmete kaasamist hoiukohustustesse. Sellises vaates on réhk té6turu vordsuse
ja vBrdsete v8imaluste kdrval ka tasuta hoolduskohustuse ebadiglasel jaotusel. Uks v&imalus seda tiilipi
palgaldhet kompenseerida on koduté6de vordsem jaotus partnerite vahel, s6ltumata nende t66mahust
ja sissetulekust palgatool (sel juhul pooratakse tdhelepanu SPL-ile eeskatt palgatoosfaaris). Teine
vOimalus on pere (paarisuhte) tasandil sissetuleku tUmberjaotamine: viiksema sissetulekuga (ent
tasustamata koduhoiutooga rohkem hdivatud) partner saab mottelise osa teise partneri suuremast
sissetulekust ja seda tajub Ghiskond Giglase tasuna (ega kasitle té6alase palgaléhena). Kolmas véimalus on
koduhooldust66de suurem otsene tasustamine mitmesuguste toetustena (lastetoetus, omastehoolduse
toetus, t66tu abiraha, kodanikupalk jms).

Kui SPL-i tottu on naiste sissetulek palgatoost meeste sissetulekust vaiksem, kas siis vaiksema sissetulekuga
partneri (Uldjuhul naise) majanduslik s6ltuvus suurema sissetulekuga partnerist (Uldjuhul mehest)
tdhendab vaiksema sissetulekuga partneri suuremat hdivatust kodutéddega? Kas see on kuidagi seotud
sellega, kelle Ulesandeks peab vastaja pere toimetuleku kindlustamist? Analllsisime seda, toetudes
soolise vorddiguslikkuse monitooringu (2016) andmetele (vt Kruusvall jt, 2022) ning keskendudes
partneritevahelisele ebavérdsusele sissetulekute ja kodutédde osas.

Uuringus loetletud 12 voimalikust kodutdost oli ihe inimese loendis kdige rohkem 10. Kui naistel oli selle
indeksi jargi keskmiselt 4,1 kodut66d, mida tegid enamasti nemad ise, siis meestel oli vastav naitaja 1,1.
Et kodutodde loend sobib kodust toohdivet iseloomustama, naitab kaudselt seos, mille kohaselt keskmine
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kodutoode arv, mida vastaja teeb enamasti ise, on seda suurem, mida enam vastaja tundis, et tema peal
on liiga suur osa kodutoddest. Elukaaslaste majanduslikku ebavordsust iseloomustavat naitajat
anallsides selgus, et 20% naistel ja 4% meestel on nende partner leibkonna suurima sissetulekuga isik
ning nad on abikaasast materiaalselt soltuvad. 4% meestest ja 4% naistest on kill partnerist
majanduslikult séltuvad, kuigi nende partneril pole leibkonna suurim sissetulek, seega vdib oletada, et
nende sissetulekud on vérdlemisi vaiksed ja toimetulekuks vajatakse kaht sissetulekut. Meestest 10%-| ja
naistest 30%-| on elukaaslasel on kill suurem sissetulek, kuid nad ei ole elukaaslasest majanduslikult
sOltuvad. Naiste puhul ilmneb, et elukaaslaste majanduslik ebavordsus seostub naise suurema
héivatusega kodut6ddes, kusjuures koige suurem hodivatus kodutoodega on siis, kui sissetulekute
ebavordsusega kaasneb ka materiaalne soltuvus. Sellest voib jareldada, et naise kodus tehtavat t66d on
osades peredes voimalik kasitleda teataval maaral ,,tasustatavana“ mehe kdrgema sissetuleku kaudu. Seda
kinnitab tdiendavalt seos materiaalse séltuvusega — mida rohkem on naine kodutéddega hdivatud, seda
tdendolisemalt on ta mehest materiaalselt s6ltuv. See pdhjuslikkus ei pruugi siiski ihene olla. Voib olla, et
liks partneritest teeb enam kodutdid, kuna séltub abikaasast, st on asiimmeetriline véimusuhe, kus tht
poolt iseloomustab viike labirdaakimiste voimalus (v6i vahesemad oskused). V&ib olla ka vastupidi: kuna
Uks partneritest teeb rohkem kodutéid (nt on kodune / jadb lastega koju), siis selle tulemusena tekib
sOltuvus abikaasast, mis konkreetsel hetkel on kokkuleppeline. Vaid viimase puhul saaks kasitleda enamat
kodutoode maara kui leibkonna kogusissetuleku kaudu (st mehe kérgema sissetuleku kaudu) ,tasustatud”
lisatood. Kahekordses majanduslikus séltuvuses olevatest (materiaalne sGltuvus ja sissetulekute
ebavordsus) inimestest (selliseid on 20% naistest, 4% meestest) peab umbes 40% perekonna
majandusliku toimetuleku kindlustamist ainult voi peamiselt mehe iilesandeks, seda nii naiste kui ka
meeste puhul. Seega, 40% kahekordses s6ltuvuses naistest arvab, et nende jaoks on olukord ideaalne (st
8% koigist naistest), samas kui 40% sellistest meestest eelistaks pigem, et pere sissetulekusse panustamine
oleks vordsem (s.0 1,6% kdigist meestest). Niisiis on majanduslikult sdltuvate meeste hulgas rahulolu oma
sbltuva osaga monevdirra vaiksem kui majanduslikult sGltuvate naiste hulgas (vastavalt 3,6% koigist
naistest ja 3,3% kdigist meestest).

Enamik paarisuhtes inimestest eelistaks, et pere majandusliku heaolu kindlustamine jaguneks mdlema
partneri vahel. Suur SPL pigem takistab seda. Aga millised on isiklikud eelistused t66tamise suhtes
olukorras, kus majanduslikku vajadust to6lkaimiseks ei ole? Kuidas on need eelistused seotud
traditsiooniliste vaartuste toetamisega? Voib ndida tdendoline, et palgalohe seletamata osale aitab kaasa
naiteks naiste enda soov panustada vdhem téoéellu ja rohkem eraellu (Hakim, 2000), mislabi saaks
omakorda osaliselt vaidlustada SPL-i mG66tmise vajaduse. Hakim 15i nn eelistuste teooria, mille kohaselt on
oluline teadvustada, et inimesed ei taha samu asju, ning nditeks tooturu ja perepoliitika kontekstis tuleks
eristada 1) neid, kes on orienteeritud té6le ja karjdarile; 2) neid, kes on orienteeritud perele ja kodule; 3)
neid, kes sooviksid nii karjaari kui ka pereelu (hiljem on lisatud veel neljas tip, kes on vaga nérgalt seotud
nii pere kui ka karjaariptidlustega). Jargmiseks kontrollisimegi, millised on palgatééga seotud eelistused
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ja kuivord on ka eespool kasitletud kodutddde ,koorem” traditsioonilisema koduorientatsiooniga
kooskdlas.

IImneb statistiliselt oluline tugev seos (r = 0,50) kahe vaite olemasolu vahel: see, et mees peaks olema pere
peamine toitja, ja see, et kodutdodde tegemise eest peaks peamiselt vastutama naine. Seega kalduvad
need, kes eeldavad Uht, eeldama ka teist, ehk siis neid kaht stsenaariumi ndhakse diglaste koormusjaotuse
alternatiividena. Ometi voiks kujutleda, et ehkki mehel ndhakse peamise toitja osa, vdidaks kodutééde
puhul eelistada ka vastutuse jagamist, vi siis eeldataksegi, et naisel ja mehel on mélemal oluline panus
pere Ullalpidamisse, kuid ka koduste to6de eest peaks votma vastutuse naine — mis on enam kooskdlas
uuringus avalduva tegeliku pildiga. Voib ka jareldada, et tegelikkust, kus naistel on suur koorem nii
palgatod kui ka kodutodde osas, hindaksid vastajad pigem ebadiglase ja mittesoovitavana. Selgus ka, et
mida suurem on isiklik kodutéédele plihendumise soov, seda tugevam on naise toetus traditsioonilisele
kodusele todjaotusele Ulelldiselt. Suurem kodutdddele plihendumise soov seostub mdnevorra halvema
majandusliku olukorraga leibkonnas (mis voib kaudselt olla seotud ka pere suurusega). Lisaks selgub, et
kodutoodele plihendumise soov on suurem materiaalse séltuvuse korral abikaasast. Keskmiselt pisut
suurem kodutoéodele plihendumise soov on madalama haridustasemega ja muust rahvusest naistel.

Sarnane tulemus ilmnes lisaks soolise vordéiguslikkuse monitooringu (2016) andmetele ka rahvusvahelise
uuringu ISSP soorollidele pihendatud uuringulaine andmestikust (vt Kruusvall jt, 2022), mis viidi Eestis ldbi
2015. aastal. Sealt selgus, et kdige vahem aega kulub kodutdddele naistel, kelle sissetulek on partneri
omaga sarnane, seevastu need, kes teenivad partnerist vahem, teevad rohkem koduto6id, kuid sama voib
taheldada ka nende naiste puhul, kes teenivad partnerist rohkem: ka nemad teevad rohkem kodutdid.
Voimalik, et osa naisi, kel on tugevam eelistus kodutdode osas, loobuvadki palgatdost voi leiavad voimalusi
pihenduda kodutéédele ka siis, kui teenivad partnerist enam. Teisalt, méned abikaasast materiaalselt
sbltuvad naised vdivad tunda end kohustatuna panustama enam kodutéddesse vdi leiavad nad oma ajale
sel moel sisukat rakendust — mis aga omakorda kinnistab nende majanduslikku sdltuvust, kuivord ei teki
vOimalusi enesetdiendamiseks, uue eriala omandamiseks ja to66turule siirdumiseks. REGE TP3 raportis
(Taht jt, 2019) on Kkasitletud lastega naiste véljatorjumist todelust kahefaasilisena: kdigepealt
vOimaldatakse naistel jaada pikale slinnituspuhkusele, mille teeb nii mdnelgi juhul atraktiivsemaks
vanemahuvitis, kuid teisalt vdhendab see karjaarikatkestuse kaudu nende v&imalusi té6jouturul
konkurentsis plsida. Seejarel vaheneb ka naise labirddakimispositsioon kodus nii laste kui ka kodutdddega
seotud kisimustes. Seega mehe positsioon leivateenijana surub naist veelgi enam tasustamata kodutééde
tegemisse. Selline spiraalne ahel aitab naise ,vabatahtlikule” karjaarist loobumisele kaasa v&i sunnib teda
valima suurema turvalisuse ehk vaiksema konkurentsi ja seega ka vdiksema sissetulekuga té6kohti avalikus
ja kolmandas sektoris.

Vaatasime ka seda, kuidas seostub isiklik materiaalne sdltuvus partnerist sellega, kui suureks probleemiks
peetakse SPL-i. VOiks oletada, et isiklik olukord, nn enesehuvi, tingib hoiaku, et palgaldhe on probleem.
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Selgub, et naiste hulgas, kes tajuvad palgalGhe probleemi vaga suurena, on rohkem neid, kes séltuvad
elukaaslasest materiaalselt. Partneri suurem sissetulek eksisteerib aga arvukamalt palgaldhe probleemi
keskmiseks hindavate naiste puhul (vorreldes seda vaga suureks voi vaga vdikeseks pidajatega). Voib 6elda,
et pigem seostub palgalohe tajumine naise materiaalse s6ltuvusega elukaaslasest, mitte niivord
sissetulekute ebavordsusest.

Paistab, et Uhiskond lepib ebadiglusega, sh SPL-iga, meelsamini, kui see omandab mingi uue tdhenduse.
Kui t66 tahendust otsustavalt laiendada ning kasitleda majapidamise ja teiste inimeste heaks tehtavate
kodutoode koormust samuti toona (mitte naiteks hobi voi eneseteostusena, vrdl discretionary time), tekib
kiisimus, kuidas sedalaadi t66 on (paarisuhtes) naiste puhul kompenseeritud vGi on see tdiendava
ebavordsuse allikas, mida peaks SPL-i vdahendamise seisukohalt arvestama. Kasitledes kodutoode tegemist
ja sissetuleku ebavordsust partnerite vahel ning majanduslikku séltumatust (subjektiivne), voib ka
problematiseerida vaadet, et ,tasuta hoolduskohustus” jm ,tasuta kodut6od” on ,tasuta”, kuna vodib
oletada, et sissetulekute ebavdrdsuse ja materiaalse sbltuvuse korral vahemalt osa naisi tGepoolest
tajubki, et ,kodut66d” jm hoolduskohustus on tasustatud. Siiski ndib, et majandusliku sdltuvuse oma
partnerist on pigem teadlikult valinud rohkem sellesse olukorda sattunud mehi kui naisi (vaid Uliselektiivne
4% mehi on topeltsdltuvuses vs 20% naisi), sellal kui naiste hulgas, kes on oma partnerist majanduslikus
sbltuvuses, on rohkem neid, kes sooviks seda olukorda muuta. Kui Eestis toob paarisuhte tasandil ilmnev
sissetulekute ebavordsus keskmiselt kaasa naistele suurema koduté6de koorma — seda nii siis, kui naine
teenib partnerist vahem, kui ka siis, kui ta teenib temast rohkem —, vdib see olla lisaargument, miks Eesti
SPL on perede vaates mdistlik. Kui vordsema sissetuleku korral panustavad naised kodutéédesse vahem,
vOib see ,hirmutada” nii mehi kui ka naisi, sest perekonnasuhetes tuleb leida uus tasakaal. See on
kooskdlas USA andmete anallilsile toetuva argumendiga, mille kohaselt meeste rahulolu paarisuhtega on
suurim sel juhul, kui naise panus pere-eelarvesse on umbes 40%. Berglind H6lm Ragnarsddttiri analtisi
kohaselt ongi Eestis paarisuhtes elavate naiste kogusissetuleku osakaal pere kogusissetulekust (st toine
sissetulek ehk palk + riiklikud toetused, sh siirded (nt peretoetused, pension) + kapitalitulu) umbes 40%
lahedal, ja see olevat suurim Euroopas. Seega, arvestades, et nii meeste kui ka naiste kapitalitulu on Eestis
vordlemisi vaike, kuid meeste palgatase on naiste omast kdgem, siis teine oluline mehhanism on riiklike
toetuste slisteem, mis vGib hiivitada naiste vaiksema palga.

3.3.2.2 To60- ja pereelu poliitika seos emadusldivuga

Ameerika Uhendriikide ja Taani kohta on hiljuti ilmunud uuringud, kus tuuakse esile, et lasteta naiste
palgad erinevad jarjest vahem meeste omadest, ning nadidatakse, et peamiseid ja keskseid soolise
ebavordsuse pohjuseid on emadusloiv (Kleven jt, 2019a; 2019b). Emadusldivuks nimetame olukorda, kus
lastega naised teenivad vahem kui lasteta naised. Senised uuringud Laane- ja PS&hja-Euroopast ning
angloameerika riikidest on kinnitanud, et perepoliitika mdjutab soolist td6hdivet ja palgaldhet (Budig jt,
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2016; Misra jt, 2010b; Fodor & Glass, 2018; Hallden jt, 2015; Cukrowska-Torzewska, 2017). Naiteks leiti
Ferragina jt 2020 Ulevaateartiklis, et mida rohkem kuni 3-aastaseid lapsi konkreetses riigis lasteaias
vOi -hoius kaib, seda vaiksem on riigi emadusldiv. Seos ei ole siiski sirgjooneline, st nii vaga pikk kui ka vaga
napp vanemahiivitise periood seostub suurema moddetud emadusldivuga. TO0- ja pereelu poliitika korval
seostatakse emadusldivu suurust ka valitseva vaartuskeskkonnaga. Nimelt on leitud (Lauri jt, 2022; Misra
jt, 2010b; Pavolini & Van Lancker, 2018), et traditsioonilised soorollid vdimendavad emadusldivu.

Meie anallisi (vt ka Lauri jt, 2022) eesmark oli saada riigitasandi Glevaade neist seostest, kaasates anallilsi
varasemast enam lda-Euroopa maid (sh Eesti). Anallilsi fookuses oli Gihelt poolt see, kuidas m&jutavad
lastehoiu olemasolu, vanemahivitise pikkus ja traditsioonilised soorollid emadusldivu suurust. Varem on
poliitika moju analiilisis keskendutud riikidevahelistele erinevustele, suhteliselt vdhe on pd&dératud
tahelepanu sellele, kas ja kuivord poliitika ja normide mdju erines sotsiaalmajanduslike rihmade jaoks riigi
sees. Halldeni jt (2015) anallisi tulemus néitas Ladne- ja LGuna-Euroopa kohta, et suurem osa vaikelapsi
lastehoius ja pikem vanemahivitis vahendasid emadusldivu, olenemata oskuste tasemest.

Anallitisimiseks kasutasime Euroopa Liidu sissetulekute ja elamistingimuste uuringu (EU-SILC) 2018. aasta
individuaalandmeid. Riikide poliitikast ja normidest llevaate loomiseks kasutasime OECD Perestatistika
andmebaasi ja Eurobaromeetri andmestikku. Meie valimisse kuulusid vaid t66tavad naised vanuses 25—
45. Anallisis rakendasime hierarhilist modelleerimist ja valimisse oli kaasatud varasemast enam Ida-
Euroopa riike, et katsetada eespool nimetatud emadustrahvi mdojurite kehtivust (leeuroopalises
vordluses, sh nende seoste erinevusi ametipositsioonide arvestuses. EmaduslGivuna defineerisime laste
maju naiste aastasele sissetulekule (mitte tunnipalgale!) jagatuna ostujéuga, et taandada maadevahelisi
erinevusi (aasta logaritm sissetulek / ostujéu pariteet). Indiviiditasandi kontrolltunnustena olid mudelisse
|Glitatud partneri olemasolu, vanus, staaz, haridus, amet, Inverse Mills ratio (IMR, kasutatakse selektsiooni
kontrollimiseks, kes on té6turul). Poliitika vérdluseks kasutasime jargmisi tunnuseid: 1) alla kolmeaastaste
osakaal varajases hariduses voi lastehoius; 2) vanemahivitise pikkus (emadus- ja vanemahiivitise pikkus
tdismakstud nadalates, pikkus x asendusmaar); 3) valitsevad soonormid (nSustumine vaitega, et
perekonna elu kannatab, kui ema too6tab taisajaga).

AnaliiUsi tulemused naitavad, et Eestis maksavad emad suurt I8ivu — lastega naised teenivad ligi 25%
vdahem kui lasteta naised. Oluline on rdhutada, et siin ei vordle me sama inimese sissetulekut enne ja
parast vanemaks saamist, vaid sarnaste omadustega lastega ja lasteta naisi. Ka see tulemus naitab, et meil
on probleeme mitte ainult soolise ebavGrdsusega, vaid siisteemsed palgaerinevused eksisteerivad ka
lastega ja lasteta, kuid muus osas sarnaste tunnustega naiste vahel. Teisisonu, |8ivu olemasolu on
kontrollitud nii naise peremudeli, vanuse, hariduse, to6staazi ja ameti kui ka t66turu valikutdendosuste
suhtes. Euroopa suurim emadustrahv on EU-SILC 2018 uuringu pdhjal Austrias ja Rootsis, vaikseim voi
puudub (ildse Louna-Euroopa riikides. Eesti koos teiste Baltimaadega kuulub pigem suure emadusldivuga
maade hulka.
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Euroopa riikide suured kdarid emadustrahvide suuruses ja (iha kvaliteetsemad vorreldavad andmed
pakuvad véimaluse emadusldivu tekkepdhjusi uurida. Indiviiditasandi andmete (haridus, amet jne) korval
on Uha tugevamalt kdlamas ka heaoluriigi paradoks — perepoliitika vGib teatud korralduse puhul
soodustada nn klaaslae teket v6i meelitada lastega naisi turvalisse, kuid nn kleepuva p6randaga avalikku
sektorisse (nn roosakraed) (Mandel & Semyonov, 2006).

Makrokeskkonna tegurite moju anallis nditas, et lasteaiakohtade kattesaadavus seostub vdiksema
emadusldivuga — mida rohkem on alla kolmeaastaseid lapsi lasteaias vOi -hoius, seda vadiksem on
emadusldiv. Nimetatud mdju ei ole aga sama erineva sotsiaalmajandusliku staatusega naistele — lasteaia
kasutuse statistiliselt positiivne m&ju emadusldivule ilmneb eriti tugevasti just valgekraedest emade puhul
vorrelduna teistes ametipositsioonides emadega.

REGE anallilisi tulemused naitasid ka olulist seost vanemahiivitise pikkuse ja emadusléivu vahel — mida
heldem on vanemabhiivitis (arvutatud kui tdismakstud nadalad ehk 80% asendusmaar 10 nadala jooksul
tdhendab 8 nadalat), seda suurem on emadusldiv. Nimetatud vanemahuvitise pikkuse ja emaduslivu
seos iseloomustab koiki vaadeldud ametiriihmasid, kuid see oli suhteliselt suurem valgekraede puhul.

Ka seos soonormide ja emadusldivu vahel leidis kinnitust. Anallilsi tulemused naitasid, et mida
traditsioonilisemad on (hiskonnas valitsevad soonormid (s.0 mida rohkem arvatakse keskmiselt, et kui
naisel on tdiskohaga t60, siis pereelu kannatab), seda suurem on ka vaadeldud emadusldiv.

3.3.2.3 Emadusloiv Eestis

Lisaks t00- ja pereelu poliitika ning emadusldivu seostele makrotasandil analiitisisime ka emaduslGivu
indiviiditasandil. Varem ei ole emadusl&ivule Eestis tahelepanu pddratud, erandiks on Jalakas (2020), kelle
anallds pShineb 1abildike andmetel, kus vorreldakse omavahel lastega ja lasteta naiste sissetulekuid samal
ajahetkel. Nimetatud analiiisi tulemus oli see, et Eestis lapsevanemaks saamise 18ivu ei ole, laste m&ju nii
naiste kui ka meeste palgale oli positiivne, vastavalt 3,3% ja 12,2% (Jalakas, 2020). Sellise analliUsi
kitsaskohana voib esile tuua, et peale lapse saamise vGib naiste ja meeste sissetulekut palgatoost méjutada
ka mdni muu naitaja. Samuti vGib olla tegemist vastupidise seosega — naiteks, et kdrgepalgalistel meestel
on suurem téendosus saada isaks ja lapsevanemaks saamine ise sissetulekut ei mdjuta. Meie kasutame
registriandmeid ja vaatame esimest korda laste moju palgale iile elukaare Eestis. Kesksed kiisimused siin
on jargmised. Kui suur on muutus, kui vérdleme samade inimeste palku enne ja parast lapsevanemaks
saamist? Kui lapsevanemaks (siin emaks) saamisel on tGesti negatiivne moju palgale ehk kui see toob
endaga kaasa emadusldivu, siis kui pikalt see mdju tooturusissetuleku mottes kestab — on see vaid
ajutine/luhiajaline voi pigem pikema kestusega?

See anallilis ei vdimalda otseselt vastata, miks emadus mdjutab to6tulu. Siiski toome alljargnevalt esile
kolm peamist viisi, kuidas emaduslGivu tekkemehhanisme selgitatakse. Esmalt tootlikkusega seotud
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argumendid. Neil, kes tegelevad peamiselt hoolett6ga, on suurem t66 ja pereelu konflikt ning seetdttu on
nende tootlikkus tooturul vaiksem (Becker, 1964). Teiseks mehhanismiks peetakse seda, et osad naised on
juba enne emaks saamist rohkem perele orienteeritud ja valivad seetdttu t66koha, kus on kergem
Uhendada t606 ja pereelu (paindlikkus, t66aja ennustatavus), kuid mis on Gldjuhul madalamalt tasustatud
(Becker, 1981; Gough & Noonan, 2013). Kolmas emadusldivu p&hjuste selgituste ring on seotud
diskrimineerimisega. Lisaks toovad varasemad uurimused esile, et té6andjapoolne diskrimineerimine
(Correll jt, 2007) ja nn isetdituvad ennustused on omavahel seotud. Nimelt tekitavad eelarvamused ja
stereotiilbid olukorra, kus naistesse investeeritakse nende karjaaritee algusest peale vahem, kuna neist
saadavat oletatavat tulu hinnatakse vaiksemaks. Eeldatakse, et naised soovivad enam perele keskenduda,
vahem karjaériga tegeleda. Nii saab emadusest suurim (potentsiaalne!) oht/risk todandjale. Seega on
oluline mitte reaalne , naiste oskuste kadu”, vaid ootus ja oletamine, et see juhtub nii voi teisiti, vdi siis
ootus, et emad peavad kaituma kindlal moel (ibid.).

Uuringud on ka ndidanud, et emadustrahv ei pruugi ,,ohustada“ kdiki tooturul viibivaid naisi samamoodi.
Nii leidsid Anderson, Binder ja Krause (2002) ning England, Bearak, Budig & Hidges (2016), et emadustrahv
puudutab rohkem kdrgemapalgalisi naisi ning on suurem mitme lapsega emadel ja vdiksem (he lapsega
emadel. Kui palju emadusldiv iga lapse lisandumisega suureneb, s6ltub omakorda riigi kontekstist (Gangl
& Ziefle, 2009).

Siinne anallits pdhineb kestvusandmetel, kus vaadeldakse sama inimese to6tulu lle elukaare. Analtitsitud
on emaduslGivu kui to6tulu muutust lapsevanemaks saamise jarel, vorreldes tootuluga enne
lapsevanemaks saamist. Me ei vordle omavahel emasid ja isasid, vaid vordleme keskmist t66tulu naistel ja
meestel enne ja parast lapsevanemaks saamist. Vordlusmaterjaliks on aastase t66tulu suurus aasta enne
lapse siindi. Analtitis pohineb Maksu- ja Tolliameti ning Rahvastikuregistri andmetel. Valimis on kdik 20—
45-aastased, kelle esimene laps slindis ajavahemikus 2007—-2013, ka mittetootavad. S6ltuvad tunnused on
to6tamine ja tootulu suurus enne ja parast lapse stindi. Registriandmete alusel ei ole véimalik arvutada
tunnipalkade I6het. Kontrolltunnustena arvestame aastaga, mil laps slindis, ja vanemaks saamise
vanusega. Analiilsiks kasutame Kleveni jt (2019a, 2019b) vélja to6tatud event sudy metodoloogiat, mille
pohjal vorreldi samuti tootulu (mitte tunnipalka) ja mis vOimaldab asetada Eesti tulemused
rahvusvahelisse konteksti. Meetodi rakendamiseks tdhistatakse iga kalendriaasta enne ja péarast lapse
siindi indikaatoriga, millega hinnatakse regressioonimudelis konkreetse aasta tulu erinevust vordluse
aluseks oleva aasta omast. Anallilis vGtab arvesse, et |8iv voib parineda eri allikatest, s.o muutused
tooturul osalemises, muutused tddajas ja muutused tunnipalgas. Analiilsi, metodoloogia ja tulemuste
kohta vt ka Unt jt, 2021.

Joonis 3.3.2.3.1 naitab muutusi naiste ja meeste to6tulus kuni kaks aastat enne ja kuni seitse aastat parast
lapsevanemaks saamist. Nagu naha, siis naiste keskmine t66tulu suureneb aasta enne esimese lapse
siindi, vOrreldes aasta varasemaga. Vdime eeldada, et see on seotud naiste plilietega maksimeerida

62




Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

tootulu enne emadust, kuna sellest séltub hivitise suurus. Kohe parast lapse sindi vaheneb emadel
tootulu ootusparaselt vaga jarsult tooturult eemaloleku téttu. Eestis on see kompenseeritud slinnitus- ja
raseduspuhkuse ning vanemahivitisega, mida see anallis ei sisalda. Emade t66tulu suureneb kaks ja kolm
aastat pdrast lapse slindi, aga jaab siis samale tasemele. Meie anallilisi pdhjal véib nentida, et emadusliv
on Eestis markimisvdarne: ka seitse aastat parast esimese lapse siindi ei ole ema keskmine palgatase
taastunud samale tasemele, mis oli naisel enne emaks saamist. Emade keskmine t66tulu on seitse aastat
parast lapse siindi keskmiselt kolmandiku vérra vaiksem kui enne lapse siindi.

Kui vérdleme mehi enne ja parast isaks saamist, siis ndeme (vt joonis 3.3.2.3.1), et isaks saamine t66tamise
tdendosust ja tootulu suurust ei mojuta. Isade to66tulu on Eestis kiill marksa suurem kui lasteta meestel,
samas samu inimesi vdrreldes t&6tulu parast lapsevanemaks saamist ei suurene. Uks v8imalik selgitus,
mida edasised uuringud saaksid tapsemalt kontrollida, on see, et Eestis ei ole tegemist isaduspreemiumiga,
vaid sellega, et keskmisest suurema to66tuluga mehed saavad keskmisest suurema tGendosusega isaks.
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e \/ehed Naised

Joonis 3.3.2.3.1. Emadusldiv Eestis

Meie detailsem analliis naitab ka seda, et tootulu vahenemine ei ole seotud ainult tdo6turult
lahkumisega. Kuigi emad on t66turult eemal vahetult péarast lapse siindi, nende keskmine t66hdive
suureneb 4-5 aasta jooksul, kuigi mitte esimese lapse slinni eelsele tasemele. Osalt selgitab keskmise
tooturul osalemise taastumise aeglust mitme lapse jarjestikune siind, st esimene ja teine laps saadakse
suhteliselt vdikse vahega. Nende emade puhul, kes té6tavad enne teise lapse siindi, suureneb aastatulu 5
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aasta jooksul parast teise lapse siindi ca 85%-ni slinnile eelneva aasta sissetulekust. Ka sel juhul v3ib t66It
pikemalt eemalolekut pdhjustada jargmiste laste siind, kuigi kolmanda lapse saamise t6endosus on
eelnevate lastega vorreldes tunduvalt vaiksem. AnalliUsi alusel saab esile tuua, et naiste vaiksema
tooturul osaluse ja to6tulu viahenemise taga parast laste siindi on suurem vajadus iihendada hoolet66
ja palgat6o. See sunnib tegema t6oturul vastavaid valikuid ja selle I6ivu kannavad eelkdige emad. Kui
vordleme Eesti emaduslGivu teiste maade analliliside (Kleven jt, 2019a) tulemustega, siis Eestis on
emadusldiv suurem kui Pdhjamaades, samas suurusjirgus liberaalsete riikidega/tooturgudega nagu
Suurbritannia ja Ameerika Uhendriigid ning viiksem kui Saksamaal. Uhegi teise Kesk- ja Ida Euroopa riigi
kohta vastavat analiilsi hetkel meie parima teadmise jargi veel ei ole.
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4 REGE meetmed soolise palgaldhe vahendamiseks

REGE projekti lilesandeid ja eesmarke on aidata kaasa soolise palgaléhe vdahendamisele. Selleks on
rakendatud mitmeid tegevusi. Projekti raames labi viidud uuringute ja analliiside tulemuste taustal oleme
eri sihtrihmadele mdeldes valja to6tanud soovitusi palgaldhega tegelemise ja selle kaudu palgaldhe
vdahendamise kohta. Nendest anname (ilevaate siinse peatiiki esimeses osas. Seejarel tutvustame tegevusi,
mida REGE projektis soolise palgaldhe viahendamiseks valja tootati ja rakendati. Nendeks oli esiteks
strateegiline kommunikatsioonitegevus, mille eesmadrk oli Ghelt poolt teavitada avalikkust projekti
tegevustest ja tulemustest ning teiselt poolt (seeldbi) suurendada teadlikkust palgalShest — selle ulatusest,
olemusest ja pohjustest — eri sihtgruppide hulgas, et aidata seeldbi kaasa palgalohealase teadlikkuse
suurendamisele ihiskonnas ja pikemas perspektiivis palgaldhe vahendamisele. Lisaks tootati REGE raames
valja digivahendid, mille eesmark on samuti hélbustada palgalhealase teadlikkuse viimist sihtgruppideni,
pakkudes neile holpsaid ja kdttesaadavaid vahendeid palgaléhe moistmiseks ja analliisimiseks.

4.1 REGE soovitused poliitikakujundajatele ja tooandjatele

4.1.1 Miks soovitused?

Eesti Statistikaameti arvutuste kohaselt on sooline palgaldhe 2020. aastal tasemel 15,6% — naised peavad
meeste aastapalga teenimiseks tootama mitu kuud rohkem, sest vaiksem tunnipalk tdhendab, et vordselt
8-tunnise td0pdeva korral té6tavad naised meestega vorreldes iga pdev tGhe tunni tasuta, nii koguneb Eesti
naiste arvele iga nddal rohkem kui kuus tundi tasuta palgatddd. Seepéarast on ré6mustav nentida, et REGE
projekti toimimise ajal on s6Imitud soolise palgaléhe vahendamise kohta poliitiline kokkulepe: strateegia
»Eesti 2035“° seab eesmargiks vahendada Eesti sooline palgaldhe aastaks 2035 tasemeni 5%. Ka sel juhul
tootaksid naised, vorreldes meestega, sama t66aja juures igal 40-tunnisel toonadalal kaks tundi tasuta,
kuid siiski oleks see praegusest palju parem olukord.

Sooline palgalGhe on aastate jooksul juba vahenenud. Arvestades, et Statistikaameti arvutused algavad
1994. aasta naitajast 28,9% ja veel 2013. aastal oli see naitaja 24,8%, on ilmne, et just viimase kiimnendi
jooksul on meeste ja naiste palgad iihtlustunud margatavamalt. See annab lootust jargmise kiimne aasta
jooksul ambitsioonikas siht saavutada.

Ka on Eesti sooline palgalGhe, mis on endiselt Euroopa suurimaid, vihenenud kiiremini kui Euroopa Liidus
keskmiselt. Kui 2019. aastal oli Euroopa Liidu veidi teise meetodiga arvutatud sooline palgalGhe tasemel
14,1% ja Eesti oli nditajaga 21,7% k&ige mahajaanum (liidrina oli Luksemburgi sooline palgal6he vaid 1,3%)
(Eurostat 2022), siis veel 2007. aastal oli Eesti viimasel kohal nditajaga 30,9%; aastal 2010, kui Euroopa

9 https://valitsus.ee/strateegia-eesti-2035-arengukavad-ja-planeering/strateegia
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Liidu keskmine naitaja oli 15,8%, oli Eesti palgalohe 27,7%. Niisiis, sellal kui Euroopa Liidu riikide keskmine
palgalohe on kiimne aastaga vahenenud 1,7 protsenti, on Eesti palgalohe viahenenud 6 protsenti.

Nii nagu on kiimne aasta jooksul pisinud umbes samal tasemel Euroopa Liidu keskmine naitaja (2020 —
14,1%), nii on sooline palgaldhe pisinud umbes sel tasemel mitmes Euroopa Liidu riigis. Sarnaseid
suundumusi voib taheldada ka muu maailma kohta. Naiteks USAs oli soolise palgal6he naitaja 2020. aastal
16%, kuid sellel tasemel on see pisinud juba 15 aastat (Barroso & Brown 2021). Uus-Meremaal oli 2020.
aastal sooline palgalohe 9,1% (Statistics NZ, 2021) ja see ei ole mitu aastat muutunud.

Seeparast on kohane teadvustada, nagu positiivne areng tunnistab, et Eestis on soolise palgaldhe teema
nahtavale toodud ja ette voetud sammud on olnud diges suunas. Ent on ka selge, et praeguselt palgalohe
tasemelt kindlalt ja kiirelt veelgi allapoole liikkumiseks ja palgalohe sulgemiseks tuleb meil teha midagi veidi
rohkem kui seni, vi ka mingeid asju paris teisiti.

Mida siis peab tegema, et liikuda 5-protsendilise palgalohe ambitsioonika eesmargi suunas?
,Soolise vdrddiguslikkuse programm 2019-2022“%° osutab:

Soolist ebavdrdsust iihiskonnas soodustavad soolised stereotiiiibid, mille taastootmisel ja
levitamisel on vétmeroll haridusel ja meedial, aga ka poliitikameetmetel ning nende rakendamise
efektiivsusel. Soolised stereotiilibid on seotud hoolduskohustuste ja tasustamata kodutééde
ebavordse jagunemisega naiste ja meeste vahel, aga ka haridusliku ja tééalase soolise
segregatsiooniga Eestis.

ning sedastab:

Soolise vordoiguslikkuse seaduse joustumine 2004. aastal on olnud oluline edasiminek, et tagada
Eesti pohiseadusest tulenev naiste ja meeste vordne kohtlemine, kuid on jédnud praktikas
poolikuks. Eri valdkondade institutsioonidel on piiratud arusaam soolisest ebavordsusest, selle
pohjustest ja tagajérgedest ning oma rollist ja kohustustest soolise vorddiguslikkuse edendamisel.

»Soolise vordoiguslikkuse programmis 2019-2022“ nimetatakse ebavordsuse seletusena stereotiiiipe ja
teadlikkust, mis valjendab eeldust, et piisava teadlikkuse taseme korral organisatsioonide ja perekondade
argipaev muutub ning mh vaheneb soolise palgaldhe tase. Samas puudub programmis fookus stereotiiiipe
kujundavatele mesotasandi teguritele — tdhelepanu ei ole pddratud pere ja sugulaste, sdprus- ja
tutvuskonna, téokoha ja Oppekollektiivi mdjudele hoiakute kujunemisel, véimendamisel ja ajas
edasikandmisel.

10 https://www.sm.ee/sites/default/files/lisa 4 soolise vordoiguslikkuse programm 2019-2022 0.pdf
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Seega tuleb Uhiskonnas jatkata t60d sooliste stereotiilipide kummutamise nimel ning meeste ja naiste
vordse kohtlemise praktikaks saamiseks tuleb kindlustada, et asjakohaste institutsioonide esindajad
maistaksid soolist ebavordsust ja selle pdhjuseid ning saaksid paremini teadlikuks oma rollist ja
kohustustest. Lisaks Uldisele palgaldhe taseme mddtmisele ja vaadeldud palgalGhe selgitamisele tuleb
kisida, mis tapselt tookohal toimub ning kuidas panustavad argipraktikad soolise palgaldhe plsimisse ja
kasvu. Millised on to6andjate positiivsed kogemused ja head naited, kuidas hoida soolist palgaldhet ohjes?
Veelgi enam: millised inimeste perekohustustega seotud hoiakud ja argised tegevused on vaikimisi votnud
soolise palgalGhe pantvangi? Kuidas on korraldatud rahaasjad ja milline on kodutédde jaotus perekonnas?

4.1.2 REGE soovituste kontseptuaalsed alused

Oma analttsis lahtusime REGE mudelist, mille kohaselt on Ghiskonna makro-, meso- ja mikrotasandil
toimuv omavahel seotud. Soolise palgaldhega seotud eesmarkide sGnastamisel tuleb samas silmas pidada
nii palga- kui ka hooletd6ga seotud praktikaid ja norme. Nii muutub oluliseks, kuidas vdib soolist palgalGhet
mdjutada ning soolist ebavérdsust ja stereotlilipe taastoota konkreetses todkollektiivis toimuv, kuid ka
see, millised on individuaalsed kogemused hoolduskohustuste ja tasuta kodutéodega. Vottes aluseks REGE
analldside tulemused, koorusid viélja soovitused, mis peavad silmas nii riiki laiemas mottes kui ka
konkreetseid tooandjaid, kes igapaevaste tookorralduslike otsustega loovad fooni soolise palgalohe
vahenemiseks.

Soovituste valjatéotamisel ldhtusime lisaks REGE mudelile veel kolmest kontseptuaalsest aspektist.
Esiteks, kriitiline raamistamisteooria (vt Bacchi 2012, Verloo 2005), mida kasutasime projektis nii
ekspertintervjuude ja poliitikakujundamise kui ka tédandjate juhtumiuuringute analtisimisel. Selle
lahenemise aluseks on tdsiasi, et inimesed (sh poliitikud) kalduvad otsima probleemidele lahendusi selle
jargi, kuidas probleemi tajutakse — st oluliseks muutub see, mismoodi on probleem sdnastatud.
Raamistamise kdigus sGnastatakse probleemi tuum ehk juurprobleem, kuid sellest, milline on sGnastus,
sbltub see, kui asjakohane véi viljakas selline lahendus on. Sotsioloogiline ratsionaalsuse kasitlus selgitab,
et otsustamise aluseks saab olla nii eesmarkratsionaalsus (st tehakse neid asju, mille puhul on lootust
saavutada soovitud eesmark vahendeid valimata) kui ka vaartusratsionaalsus (st tehakse neid asju, mida
peetakse Gigeks, soovitud eesmargi saavutamine on pigem teisejarguline). Ka palgaldhe vahendamise
kohta tehtavad soovitused peaksid pakkuma vdimalusi tegutsemiseks nii neile, kelle jaoks soolise
ebavordsuse vahendamine argipraktikates on vaartuskisimus, kui ka neile, keda innustab soov vdhendada
soolise palgal6he taset muudel eesmarkidel (nt &riline kasu eetilisemast mainest vms).

Teine ldhenemine on tegutsemise motiivide nn ARCS-mudel (Keller 2016), mille kohaselt selleks, et mingi
teemaga (sh nt soolise palgalohe vdhendamisega) tegelema hakata, peab see teema esmalt palvima
vGimaliku tegutseja (nt juht, tootaja, poliitikakujundaja) tahelepanu (attention). Sellest aga ei piisa:
probleem peab ka tunduma tema jaoks relevantne (relevance); tal peab tekkima kindlustunne, et ta saab
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selle lahendamisega hakkama (confidence), ja tunne, et see lahendus valmistab talle heameelt, toob
tunnustust ja rahulolu (satisfaction).

Kolmas ldhenemine, mida on soovituste sGnastamisel silmas peetud, on seotud inimeste ja
organisatsioonide agentsust piiravate tegutsemisbarjaaride (Cross, 1981) eemaldamisega. See muutub
kui

institutsionaalsed, situatiivsed v6i dispositsioonilised barjdarid. On oluline teadvustada, et nende

oluliseks siis, soolise palgaldhe vdhendamise nimel tegutsemisega alustamist takistavad
barjaaride kdrvaldamine on tegutsemise eeltingimus. Selleks, et soolise palgaldhega tegelema hakataks,
tuleb luua selline Giguslik vai korralduslik keskkond, mis seda soodustab; tuleb kdrvaldada takistused, mis
tulenevad indiviidi (nt to0otsija, tootaja, kolleegi, juhi, aga ka ametniku, konsultandi, koolitaja jt) voi
organisatsiooni olukorrast, tema ees seisvatest praktilistest, pakilist lahendust vajavatest probleemidest
(nt ajapuudus, teadmiste nappus, Ulekoormatus, vajadus hoolitseda Ulalpeetavate eest, sekkumiseks
vajalike ressursside puudus vms); ning tuleb toetada dispositsiooniliste ehk hoiakutest, uskumustest,
arvamustest tulenevate barjdaride Uletamist — sh nt kummutada vaararusaamad soolise palgaldhe
kujunemisest, aidata teadvustada selle teema olulisust isiklikult, luua selline organisatsioonikultuur, mis

soolise palgalhe vahendamist vaartustab, jms.

Nende kolme ldhenemise pdhjal sdnastatud soovitused on nimetatud jargnevas tabelis (vt tabel 4.1.2.1).
Tabel on struktureeritud teemade jargi.

Tabel 4.1.2.1. REGE uuringutest tulenevad soovitused t6dandjale ja riigile

Soovituse tiup

Mida vdiks teha iga to6andja?

Mida vGiks soovitada riigile?

INFO

koguda ja monitoorida rohkem ja paremat
infot palgalShe kohta to6taja- ja
ametigruppides, jagada seda infot
tootajatega (nt REGE Palgapeegli abil)

koguda ja jagada rohkem siistemaatilisemat
ja paremat infot nii palgalohe kui ka seda
kujundavate tegurite kohta (nt kasutades
REGE t66tasu alammaéaara muudatuste mdju
kalkulaatorit)

HOIAKUD arendada juhte ja juhtimiskultuuri (nt oma  teavitada juhte (ja t66tajaid) ning aidata
piirkonnas voi sektoris), et palgalohe neil palgaldhe teemast ja selle ohjamise
vahendamine ja vdrdse kohtlemise vBimalustest rohkem teada saada, soosida
edendamine oleks juhi prioriteet kollektiivsete téosuhete kultuuri

KONKREETSED juurutada vordse kohtlemise praktikaid rakendada konkreetsemaid meetmeid SPL-

PRAKTIKAD organisatsioonis, mitte oodata, et palgaldhe ist hoidumiseks ja selle vihendamise
ise 0gveneb toetamiseks, pakkuda organisatsioonidele
korrastada palgasiisteem ja muuta see tuge palgaldhe arvutamisel ja uute
labipaistvaks praktikate katsetamisel

PEHMED luua mehhanismid to6tajate joustamiseks votta tahelepanu alla pehmed meetmed, nt

MEETMED ja julgustamiseks poliitiline diskursus ja nligimisvétted

RITA
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to6andjatega
HOOLETOO innustada mehi hoolduskoormuse vBimaldada meestele senisest suurem
JAOTUS vGrdsemale jaotamisele, edutada naisi osalemine hoolduskoormuses; seada sisse
kiiremini ja soodsamatel tingimustel kui soolise tasakaalu kvoodid, et naiste ja
mehi meeste kohalolu oleks nahtav
JOUSTAV toetada soolise segregatsiooni vahendamist  muuta t66turul konkureerimine
TOOKORRALDUS  (tdéandjate koostds), luua mehhanismid Oiglasemaks, et mehed ja naised ei pea

(nais)tootajate jGustamiseks

konkureerima enesekindluse ja
enesehinnangu alusel

LABIPAISTVUS

palgaandmete (ja/vdi palgaldhe)
avalikustamine — esimene samm, kas
palgaléhet ndhakse probleemina voi ei

sookvootide seadmine, palgaandmete
avaldamine kuulutustes jm meetmed — enne
kultuuripééret teha praktikapéérde

4.1.3 REGE soovitused riigile ja tdoandjale

Seitse sammu palgaldohe vahenemise suunas:

Prioriteetide selgitamine — tddandjad ootavad, et riik viljendaks teema prioriteetsust, siis saab
palgaléhe muutuda prioriteediks ka organisatsioonitasandil. Mitmed uuringus osalenud, sealhulgas
juhid, valjendasid arusaama, et palgalGhe probleem on kill oluline, kuid laabub aja jooksul vGi
polvkonnavahetusega iseenesest ning selle lahendamiseks ei ole moétet midagi konkreetset ette votta.
Samas ilmutati valmidust teemaga tegeleda, kui see on tdesti oluline. Teema prioriteetsust saaks riik
esile tOsta, sOnastades todandjatele selged ootused soolise ebavirdsuse vihendamisega tegelemisel,
naiteks tuues sellekohase tegevusplaani riigihangete vGi toetusmeetmete (nt EAS vms) taotlemise
eelduseks. Uus, selge fookus to6andjate praktikatele peab lisanduma senistele laiematele
teavitustegevustele, mitte tulema nende asemele. Et riik saaks tod6andjate toetamise llesannet téita,
tuleb regulaarselt monitoorida ja pdhjalikult anallilsida lisaks palgatasemele ja palkade ebavdrdsuse
ilmingutele ka organisatsioonide palgakujundamise praktikaid ning samal ajal jalgida, kuidas areng
palgasiisteemide korrastamisel (v6i mittekorrastamisel) kajastub perekondlikes kokkulepetes
kodutoode ja sissetulekute jaotuse puhul. Samas on oluline, et riiklike institutsioonide esindajad

maistaksid soolise palgaldhe mitmetahulisust ja mdistaksid oma rolli selle ohjamisel.

Ebakindluse vihendamine ja teadlikkuse suurendamine nii td6andjate, ametnike kui ka elanikkonna
hulgas — tuleb teadvustada, et soolist palgaldhet on igas organisatsioonis, kuid seda saab vahendada.
Soolise palgaldhe puhul on vastus té6andjate kaes, ning just need juhid, kelle organisatsioonides juba
tegeletakse soolise ebavordsuse ohjamisega, valjendasid oma muret selle (le, et osadel
organisatsioonidel puuduvad ressursid teemaga tegelemiseks (sh nt palgalhe arvutamiseks). Riigi
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Glesandeks jaaks luua téo6andjaile voimalikult motiveerivad tingimused, et selliseid alternatiivseid
praktikaid kaalutaks ja ellu viidaks, ning kummutada todandjate hirme lisanduva kulu voi
administratiivse koormuse ees. Nii vOiks riik pakkuda tsentraalselt arendatavaid (digi)lahendusi, mille
toel saaksid todandjad oma organisatsiooni soolise palgalGhe kujunemist ise mdista ning t66tajatele
ja koostOoOpartneritele tutvustada, milliseid arengueesmarke endale seatakse, et toetada riikliku
soolise palgalhe 5% tasemele jGudmist.

Agentsuse toetamine organisatsioonides — uskumuse kdrval, et palgalShega on vaja tegeleda ja seda
on vdimalik ohjata, tuleb to6andjale pakkuda selgeid lahendusi ja sobivaid toévahendeid. Et aga jouda
koige kindlamini peamise sihtgrupini — juhtideni, kelle padevuses on muuta oma organisatsiooni
praktikaid ja selle kaudu soolist palgalohet ohjata —, on kasulik arvestada, milliseid probleeme peaks
juhtide endi hinnangul lahendama. Anallilis naitas, et probleeme omistatakse makrotasandile ja
kergesti leitakse takistusi, miks neid ei ole véimalik td6andjatasandil lahendada. Jargnevas tabelis
toome mdéned naited alternatiividest, mida juhid saaksid uuringus ilmnenud probleemikasitluste korral
oma organisatsioonis rakendada. Alternatiivsete lahenduste sGnastamine aitab tajuda ka neid
probleeme, mille juuri juhid omistasid organisatsioonist valjapoole, (ihiskonnatasandile,
organisatsioonilise agentsuse sfaari jadvatena — millenagi, mille osas juhtidel ja t66andja
organisatsioonidel on voimalik laiemalt midagi teha. Nii saab palgaldbiradkimistel kujunevat meeste
eelist tasakaalustada see, kui kehtestatakse ldbipaistvad palgatingimused, nii et labirddkimiste oskus
ei mdjuta palgataset. Uhiskonnatasandilt edasi kanduvat soolist segregatsiooni ja sellega seotud
soolist palgalGhet aitab organisatsioonitasandil tasakaalustada palgapakkumise teadlik {ihtlustamine,
sOltumata valdkonna soolisest koosseisust, kui todkohad on organisatsiooni jaoks tegelikult sarnase
vadrtusega. Kui naised ei osale valjaspool to0pdeva toimuvatel sotsiaalsete suhete loomiseks ja
tugevdamiseks mdeldud nn networking-iritustel, siis seda kiputakse seletama soostereotiilipselt
vahesema professionaalse pihendumisena, kuid selle mdju saab vahendada sellega, et
erialavorgustikes osalemiseks ja erialaseks arenguks luuakse mitmekesiseid voimalusi, tagades, et
need oleks samavaadrsed ja ligipadsetavad kdigile. Asjaolu, et naised loobuvad tddalastest
karjaariplilidlustest seepdrast, et organisatsioonide meeste ilekaaluga juhtimiskultuur on liiga
matsolik ja neil kulub energiat sellele, et kanda iga paev ,,maski“, saab tasakaalustada sellega, kui seada
sisse hooliv organisatsioonikultuur ja muuta ideaaltdé6taja normi, et naised ei peaks end meestest
rohkem tdestama ja tegema t66l meeskolleegidega vorreldes rohkem emotsioonit6dd, et oma
olemust varjata.

Monitoorimine — palgaldhe ja seda mdjutavate tegurite siisteemne ja jarjepidev monitooring nii kogu
riigi kui ka iga organisatsiooni tasandil ning seda soosivate meetmete valjatdotamine. See tahendab,
et riigitasandil tuleb tagada regulaarne andmekogumine nii palgaldhe enda kui ka selle mdjutegurite
jalgimiseks: tuleb rahastada regulaarset andmekogumist ja kindlustada, et neid andmeid ka
anallusitakse. Senise projektipohisuse asendamine temaatiliste analliliside jarjepideva slisteemiga on
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vOtmetdhtsusega ja see on oluline nii riigisiseste aegridade tagamiseks kui ka rahvusvaheliste
vordlusuuringute korraldamiseks. Riigil on vaja koondada senised analiilsid slisteemseks lilevaateks,
tagades sh kdigi andmestike nduetekohase arhiveerimise koos metaandmetega. Sarnased printsiibid
tuleb ellu kutsuda ka td6andjate hea praktika raames: tuleb seada eesmargid soolise palgaldhe ja seda
mdojutava soolise ebavordsuse ilmingute regulaarse monitoorimise ning anallilisi perioodilisuse ja
ajakava kohta, korraldada andmete kogumine ja anallilisimine ning tulemuste arutamine
organisatsioonis ja selle najal sisuliste eesmarkide kokkuleppimine.

Indikaatorite kokkuleppimine — palgaldhe ja seda m&jutavate tegurite monitoorimiseks tuleb valida
indikaatorid, et saaks sOnastada eesmarkvaartused ja tagada nende regulaarse modtmise, seda nii
riigitasandil kui ka iga tod6andja vaates. Riikliku andmekorralduse osas on varasemate uuringute kadigus
tehtud mitmeid ettepanekuid pohjaliku indikaatorite ststeemi (lesehitamiseks, kuid need
ettepanekud on koostatud projektipdhiselt ja nende rakendamiseni ei ole jéutud. Samas puudub ka
Glevaade sellest, mis asjaoludel on indikaatorid valitud statistilistesse Ulevaadetesse, riigi poolt
kogutavatesse andmestikesse jne ning mis tingimustel on vdimalik neid indikaatorite slisteeme
tdiendada ja arendada, indikaatoreid asendada, tekitada indikaatorite roteerumine vms. Sarnane
Glesanne on igal todandjal: otsustada, millised soolise ebavordsuse ilmingud on konkreetses
organisatsioonis kdige suurema mojuga ning mis arvestustes on vaja soolist palgaldhet mddta. Ka siin
vOib sisse seada indikaatorite rotatsiooni: osa indikaatoreid vdib monitoorida pikema ajavahemiku
jarel, teisi sagedamini. Nii riigitasandi kui ka té6andjatasandi indikaatorite puhul on tahtis, et nende
sisuline tdhendus on motestatav konkreetsete tegevuste kaudu ja neid on reaalselt voimalik mojutada.

Naiste ja meeste toetamine koduse tédjaotuse ja laste eest hoolitsemise panuse iihtlustamise ning
t66 ja pereelu Uhildamisega seotud keerukuste puhul on nii té6andjate kui ka riigi vaates oluline
teema, mis kerkis uuringu kaigus ikka ja jalle esile kui soolise palgalGhe kujunemise mehhanism voi
selle Oigustamise argument. Samas t0id intervjueeritud naiteid, kuidas t66andja saab t6o6taja
toovaliste kohustustega arvestada nii tema tulemuslikkuse hindamisel kui ka edutamisvdimaluste
kaalumisel. Samuti tasub kaaluda, millised on t66andja vGimalused muuta nn meestootajanormist
lahtuva ideaalse tootaja kuvandit, toetades nii emade kui ka isade t606 ja pereelu Ghildamist ning
jalgides, et lapsevanemate tooalased voimalused ja karjaariperspektiivid oleksid vordvaarsed ilma
lasteta toOtajate omadega.

Edu eesmirgistamine — Eesti soolise palgaldhe vihendamise ja Euroopa suurima palgaldhega riigi
staatuse loovutamise saab kujundada riigi edulooks. Soolise palgaléhe vdahendamine saab muutuda
tooandja edukuse mdddikuks, mida saab naditeks peresdbraliku té6andja, mitmekesisuse margise voi
vastutustundliku ettevdtja tiitli korval voi nende osana esile tdsta. REGE sGnum on, et Eestis on aeg
jalgida, et tooandjad saaksid juurutada soolist palgaldhet ohjavaid praktikaid (nt luues
juhendmaterjale, parjates edukaid ja tutvustades haid praktikaid) ning monitoorida (nt regulaarsete
uuringute ja anallilisidega), kuidas ja milliseid praktikaid to6andjad rakendavad. Praktikas teadlikult
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rakendatud meetmetele voib jargneda soolise palgaldhe vahenemine ka siis, kui ihiskondlikud véi
peresuhetealased normid ei muutu, kuid kindlasti tasub anallilisida, kuidas senise prestiizieelise —
suurema palgataseme — kadumine hakkab md&jutama soolist vérddiguslikkust ja vordseid véimalusi
teistes sfadrides. Siiski on soolise palgaldhe meetmete vastuargumendid hdélpsasti kummutatavad
vaitega, et samavaarse t66 eest sama palga mittemaksmine ja emadusldiv on ebadiglased ning selle
plsimist ei kompenseeri teised sotsiaalsed mehhanismid. Samuti vdiks riiklikult toetada ja arendada
kollektiivsete to6suhete siisteemi ja julgustada palgakokkuleppeid s6lmima selliselt, et tootaja
individuaalne suutlikkus labi radkida ei oleks maarav tema palgataseme seisukohalt. See aitaks ka
kummutada Eestis praegu laialt juurdunud arusaama, mis parsib palkade avalikustamist: tajutud
uskumust, et inimese palk vdljendab inimese {hiskondlikku vaartust. Madalama keskmise
palgatasemega sektorid ei ole lihiskonnale vdhem tdhtsad kui kdrge palgatasemega sektorid (kus on
suurem palgaldohe), organisatsiooni (he valdkonna ametid ei ole teistest tadhtsamad. Kui seada
eesmargiks, et palk on vastavuses tooga, mitte seda tditva isikuga, on lihtsam palgalGhet ohjata.

4.2 Praktiliste digivahendite prototlibid soolise palgaldhe monitoorimiseks

Projekti eesmarke oli tootada vélja digilahenduste prototiilipe palgalohe teadvustamiseks ja erinevate
palgalohe vahendamise stsenaariumite ldbimdngimiseks, pidades silmas eri sihtgruppide (todotsijad,
tooturul osalejad, té6andjad, seadusandjad) huve ja vajadusi. Lahendus(t)e eesmérk on tuua palgaldohe
teema toodandjatele lahemale, pakkuda véimalust monitoorida palgaldhet oma asutuses ning argitada
motlema ja katsetama muutmisvdimalusi. Projekti raames valmisidki digivahendite prototiitibid, mille abil
on vOimalik luua uusi véimalusi tdotajate ja tooandjate palgalhealase teadlikkuse suurendamiseks ning
palgaldhe pikemate mdjude olulisuse teadvustamiseks. Tutvustame jargnevalt kaht prototuipi:
poliitikakujundajatele moeldud  tddtasu  alammadra muudatuste moju kalkulaator,
organisatsioonitasandi palgaotsuste toetamiseks méeldud digivahend , Palgapeegel”.

4.2.1 Tootasu alammaadra muudatuste moju kalkulaator

Euroopa Komisjon soovitab t66tasu alammadra tasemeks 50% riigi keskmisest palgast. Eestis oli to6tasu
alammaar 2020. aastal aga vaid 41,1% keskmisest palgast. Kdesoleva toobloki teaduslik eesmark oli
hinnata alampalga muudatuse mdju soolisele palgalohele ja lildisele ebavordsusele Eestis. Teiseks,
praktiline eesmark oli luua veebiliidesega simulatsioonivahendi prototiilip t66tasu alammaara muutuse
mdju hindamiseks sotsiaalse ebavordsuse eri naitajatele, sealhulgas soolisele palgalGhele.

Alampalga muudatuse mdju hindamiseks (EUROMOD-i, simulatsioonimudelite ja tulemuste kohta vt ka
Leetberg, 2021) kasutati poliitikameetmete mikrosimulatsiooni téériista EUROMOD. EUROMOD on
Euroopa Liidu jaoks mdeldud maksusoodustuste mikrosimulatsioonimudel, mis vGimaldab teadlastel ja
poliitikaanallititikutel arvutada vordlevalt maksude ja toetuste moju leibkondade sissetulekutele ja

72



Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

toostiimulitele igas riigis ja terves Euroopa Liidus. Riikidevahelist vorreldavust véimaldab Euroopa Liidu
liikkmesriikide poliitikastisteemide kodeerimine {ihtse raamistiku jargi, mis pdhineb standardsel
modelleerimiskonventsioonide kogumil. EUROMOD-i platvorm on vaga paindlik, kuid samas ka
organiseeritud, dokumenteeritud, valideeritud ja labipaistev. Simulatsioonimudeli aluseks on spetsiaalselt
loodud tarkvara, mis sisaldab kasutajasdbralikku liidest, mida tdiendavad laiendatud funktsioonid
(pluginad ja lisandmoodulid) eriotstarbeliseks anallilsiks. Algselt hooldas, arendas ja haldas seda Essexi
Ulikooli sotsiaal- ja majandusuuringute instituut (ISER), kuid alates 2021. aastast haldab ja arendab
EUROMOD-i Euroopa Komisjoni teadusuuringute keskus (EC Joint Research Center) koost60s Eurostati ja
Euroopa Liidu riikidega. EUROMOD-i kohta vt rohkem veebilehelt https://euromod-web.jrc.ec.europa.eu/.

EUROMOD-i abil miinimumpalga muudatuste mdju hinnates tuleb arvestada, et EUROMOD vdimaldab
hinnata otsest mdju sotsiaalse ebavdrdsuse naitajatele. Kaudsete mdjude hindamiseks tuleks eraldi
hinnata ka moju kaitumuslikele néitajatele, naiteks toohdivele, mida selle t66 raames ei tehta. Analttsides
kasutati kogu Eesti rahvastikku esindavat andmestikku aastate 2018 ja 2019 kohta. Tegemist on Eesti
Statistikaameti eksperimentaalstatistikute poolt registrite pdhjal kokku pandud kogu Eesti rahvastiku
anonliumiseeritud andmetega sissetulekute, toetuste, maksude, t66hdive ja demograafiliste naitajate
kohta. Niisiis pohineb analiiis tle 1,3 miljoni inimese andmetel, kust kaasati anallilsi palgatulu saajad.

Mikrosimulatsioonide tulemusel selgus, et too6tasu alammaar ja sooline palgaldhe on negatiivses
korrelatsioonis (vt joonis 4.2.1.1). See tdhendab, et to6tasu alammadra toustes sooline palgalohe
vaheneks.

2019 tegelik I6he == 2019 ennustatav ohe
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Joonis 4.2.1.1. Ennustatav muutus palgalShes hipoteetilistes to6tasu alammaara stsenaariumites
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Anallisi tulemused naitasid ka, et tootasu alammaara tdstmine Euroopa Komisjoni poolt soovitatud
tasemeni (50% keskmisest palgast) oleks aidanud soolist palgaldhet vahendada aastal 2018 veel
tdiendavad 0,42% ja aastal 2019 tdiendavad 0,51%. Tegu on markimisvdarse langusega, arvestades, et
sooline palgaldhe oli eelneva aasta palgalGhest 2018. aastal 2,9% vaiksem ja 2019. aastal 0,9% vaiksem (vt
joonis 4.2.1.2). See tdhendab, et t66tasu alammaara tous voib palgalohe vahenemist oluliselt kiirendada.

2016 2017 2018 2019 2020

-1
-1.5

M Palgaldhe langus

Joonis 4.2.1.2. PalgalGhe tegelik vahenemine aastas vorrelduna ennustatud lisavéhenemisega

Tootasu alammaara téus nditab ka otsest kasu absoluutse ja suhtelise vaesuse maara vahendamiseks.
Palgavaesus vahenes markimisvaarselt, 2019. aasta stsenaariumis algselt 10,6%-It 9,5%-le, juhul kui
tootasu alammaar oli ennustusmudelis tdstetud 50%-ni keskmisest palgast. Kokkuvottes voib oelda, et
ehkki miinimumpalga tous vGib viia selleni, et moned inimesed jaavad ilma teatud hivitistest, kaaluvad
kasvanud palgast saadavad tulud selle kaotuse iile.

Projekti t66 tulemuste naitlikustamiseks ja kadttesaadavaks tegemiseks arendati vélja veebirakenduse
prototllp, kus saab katsetada tootasu alammaé&ara muutuse mdéju soolisele palgalGhele ning teistele
sotsiaalse ebavdrdsuse nditajatele ja muudatustele riigi maksukuludes ja tuludes, arvestades laiemat
maksu- ja sotsiaalsiisteemi. Rakendus v&imaldab igal huvilisel iseseisvalt (ilma eraldi juurdepaasu
taotlemiseta EUROMOD-ile ja selles olevatele andmetele) anallisida valitud poliitikameetmete (loodud
prototiilibis on selleks miinimumpalga maar, kuid digivahendi edasiarendamisel on v8imalik maaratleda
ka muid meetmeid) muudatuste mdju ebavordsuse néitajatele. Rakenduse sihtriihmaks on
ministeeriumid, ametilihingud, t66andjate esindajad, huvitatud laiem avalikkus, sh ajakirjanikud.
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Prototlilip on loodud R Shiny raamistikule, mis on standardplatvorm mitmetele Statistikaameti
rakendustele. Ideaalis voikski rakendus olla Statistikaameti hallata, kuna see lahendaks rakenduse
andmetele ligipddsu ja andmete uuendamisega seotud teemad. Rakendus koosneb kahest osast:
skriptidest, mille abil EUROMOD-iga mudel erinevate sisendparameetritega labi modelleeritakse ja selle
alusel rakendusele andmed genereeritakse, ning avalikust veebirakendusest, mis neid andmeid sobivas
formaadis esitab. Modelleerimine eeldab ligipdasu vastavatele andmetele, kuid nagu 6eldud, siis avaliku
ligipddsuga veebirakendus tundlikke andmeid ei sisalda. Rakenduse prototiilip on leitav aadressil
https://oluwandabira.shinyapps.io/ewi-beta/ ning ldhtekood ja tehnilisem dokumentatsioon rakenduse
kohta leidub aadressil https://github.com/krlstine/euromod-web-interface. Rakenduse prototipi
valideeriti ja tutvustati eri sihtriilhmadele Tallina Ulikooli teadusnidalal ja 04.05.2021 toimunud
valideerimisseminaril, mille pdhjal viidi rakendusse sisse veel méned taiendused. Valideerimisseminaril
osales mh 10 ametilhingute esindajat, sh Eesti Ametithingute Keskliidu volikogu juht. Prototidbi
simulatsiooni tulemused olid iheks sisendiks 2022. aasta to6tasu alammaara labirdadkimistel.

Nii nagu 6eldud, siis sarnast metoodikat kasutades saab hinnata ka teiste maksu- ja toetuste reformide
moju soolisele palgaldhele ning teistele ebavérdsuse naitajatele. Veebiliidesega simulatsioonimudeli
aluskood on avalik ja jargmiste lisablokkide ehitamine samale alusele on marksa lihtsam, kuna on pakutud
Uks vGimalik lahendus koigi selliste EUROMOD-i pohiste laiemale avalikkusele avatud simulatsioonide
aluseks vajalikele tehnilistele ja andmeturvalisusega seotud probleemidele. Rakenduse eesmark on aidata
kaasa sellele, et poliitiliste otsuste moju hindamine enne muutusi muutuks rutiinseks ja avalikku
diskussiooni soodustavaks praktikaks. Kdesolev rakendus réhutab lisaks eelnevale, et selline analiilis peab
alati sisaldama ka soolist mooddet. Naiteks tuleks ka vidikeste planeeritavate muudatuste korral
pensionireformis hinnata, kuidas see méjutab vaesuse méaara sooti.

4.2.2 Organisatsioonidele mdeldud digivahendi protottip , Palgapeegel”

4.2.2.1 Prototiibi loomise keskkonnategurid

Projekti raames ldbi viidud uurimuste (nii kvantitatiivsed kui ka kvalitatiivsed) tulemused néitasid, et
oluline osa palgalGhest on selgitatav ettevottetasandi nditajatega ehk arvestatav osa palgaldhest tekib ja
plsib ettevottetasandil tehtud otsustest. Teiselt poolt, kuna té6andjate teadlikkus palgalhe olemusest ja
tekkemehhanismidest tldiselt, aga ka palgalohe olemasolust nende enda ettevGttes on Eestis pigem
vdhene (vt ka ptk 3.2 ja 3.3), ei tajuta vajadust selle teemaga aktiivselt tegeleda.

Teistes maades kasutatavate tédandjatele méeldud digilahenduste levaade niitas, et rakendused, mida
ettevottetasandil kasutatakse, on sageli n-6 tooriistakastid, mis teevad sobivate andmete sisestamisel mh
ara vajaliku esmase anallilisi ja viitavad vGimalikele kitsaskohtadele organisatsiooni personali- v&i
palgapoliitikas. Suur osa sellistest rakendustest parineb pigem erasektorist ja avalik sektor opereerib

pigem nende tdoriistadega, mis on avalikule sektorile antud, ehk siis seaduste, maaruste ja
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ettekirjutustega. Teiste maade praktikate puhul ndib olevat pdodratud palju tdhelepanu sellele, et
seadusandlus tuleks enne ja rakendused selle jarel ehk et viimased oleksid esimeste poolt toetatud. Nii on
paljudel juhtudel muudetud ettevotetele (sageli on see kohustus diferentseeritud ettevotte suuruse
alusel) kohustuslikuks palgaebavordsuse analiilisimine, monitoorimine ja/v0i raporteerimine. Seejarel on
otsitud voimalusi, kuidas see monitoorimine organisatsioonide jaoks lihtsaks ja loogiliseks teha, ning
saadaval rakendused taidavadki just seda eesmarki.

Uks  kesksemaid ja levinumaid rakendusi, mida vdiks esile tdsta, on Logib
(https://www.logib.admin.ch/analyzer). Logib on Sveitsi féderaalvalitsuse standardne analiilisitdériist
vOrdse palga anallilsimiseks. Logibi abil saavad kdik ettevotted ja organisatsioonid kontrollida, kas nad
arvestavad pohimdttega «vordse voi vordvaarse too eest vordne tasu». Rakendus on kdttesaadav tasuta,
see on anonllmne (vaid ettevottele endale kasutamiseks), turvaline ja lihtne. Selle aluseks on Gsna lihtsa
struktuuriga standardne andmetabel (Exceli formaadis) kdigi ettevdttes/organisatsioonis tddtavate
liikkmete palgaandmete, t66tundide, ametipositsiooni ja kvalifikatsiooni ning peamiste taustateguritega
(vanus, sugu, haridus). Parast seda, kui ettevote/organisatsioon on selle andmetabeli dra tditnud ja
rakendusse lles laadinud, teeb see ettevétte/organisatsiooni soolise todtasuanaltitisi. Logibist on olemas
kaks versiooni: Uks, mis on mdeldud suurematele, s.o 50+ to6tajaga ettevétetele/organisatsioonidele, ja
teine, mis on moeldud vaiksematele, s.o kuni 49 tootajaga organisatsioonidele/ettevétetele. Logibi-pohist
palgaanallusirakendust, st selle adaptatsioone ja/vdi edasiarendusi organisatsioonidele/ettevotetele voib
leida ka teiste riikide ,to0riistakastidest”, nagu naiteks Saksamaal Logib-D ja Luksemburgis Logib-LUX.
Logibit adapteeritakse oma maa organisatsioonidele/ettevotetele ka uute liikkmesriikide hulgas, nagu
naiteks TSehhi Vabariik.

Nii nagu oeldud, siis palgavérdsuse jalgimiseks ja analttsimiseks organisatsiooni/ettevotte tasandil
konkreetses riigis on adapteeritud olemasolevaid rakendusi eri moel. Nditeks Saksamaal kasutatakse
selleks ,tooriistakasti” (eg-check.de), mis tugineb p&himottele ,,equal pay for equal work or work of equal
value”, ja lisaks ,tooriistakasti (gb-check.de), mis aitab anallilisida, kas t66tajaid koheldakse vérdselt.
Saksamaal kasutatava rakenduse puhul tasuks esile tdsta, et anallilisimiseks olevate andmete pd&hjal
puttakse anda ka organisatsioonile/ettevottele mdista, mis vdivad olla konkreetsel juhul palgaléhe /
ebavordse kohtlemise pohjused ja mida olukorra parandamiseks ette votta. KokkuvGttes on tegemist
pikemat sorti protsessiga, mille kdigus moodustab ettevote téérithma, kes jargib samm-sammult
ettenahtud analltsietappe, mis koosnevad nii Exceli failide tditmisest ja nende abil statistikute
arvutamisest kui ka sisulisi kiisimusi puudutavate kisimustike taitmisest ja jarelduste tegemisest. Selle
kdigus hinnatakse nii palgaldhet kui ka vordset soolist kohtlemist eri valdkondades [to0kuulutused,
virbamine jne gb-check puhul ning pohipalk (faktoripShine), palgatasemed (kogemuspdhine),
tulemustasu, Gletunnitdo tasu ja raskustoetus (hardship allowances) eg-check puhul]. Iga valdkonna sees
Idbitakse vahemalt iiks analtiiisisamm. Uhe sammuna vdib ,teha statistikat” ehk sisestada andmeid ja
saada hinnanguid vordse kohtlemise/palga kohta. Teise sammuna saab teha kvalitatiivsemat
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protsessianallilisi kasutusel olevate tooregulatsioonide kohta. Kolmanda sammuna saab vdimaldada
konkreetsete nais- ja meestdotajate vordlust paariti. Paariti vordluse puhul kasutati ka pigem meeste voi
pigem naiste poolt hdivatud té6kohtade vairtuste vordlemist/maidramist, milleks kasutati nn
diskrimineerimisvabade kriteeriumite kogumit (mis on kasutusel ka Rootsis, Suurbritannias ja Sveitsis).

Kokkuvétvalt selline mitmesuunaline ja -tasemeline ldhenemine suunab tédandjaid mitte ainult
»passiivselt” andmeid vastu vétma / analiilisima, vaid ka oma tdotajaskonna palgatasemeid aktiivselt
korraldama ja nii tulevikku planeerima. Lisaks sisaldab see kohustuslikku meeskonnatéd tegemise
komponenti. Samas eeldab see peale ,kvantitatiivse” ldhenemise (olemasolevate palgaandmete
statistiline anallius) ka , kvalitatiivset” panust, st mh tuleb koguda ja anallilisida andmeid ja olukordi, mida
kvantitatiivselt on keeruline modta voi mille kohta tavaliselt organisatsioonitasandil andmeid ei koguta.
Nii voi teisiti eeldab aga peaaegu kdigi selliste ,tooriistakastide” kasutamine ettevdtte/organisatsiooni
enda poolset andmete kogumist ja ettevalmistamist, analiilisimist ja tolgendamist ehk siis huvi, vajadust
ja/vGi ressurssi selle teemaga tegeleda.

Registriandmete kasutamine ettevdtete/organisatsioonide tasandil ei tundu olevat kuigi levinud praktika.
Meile teadaolevalt on registriandmete pdhist ldhenemist rakendamas Leedu, kus alates maist 2021 on riigi
poolt toetatuna kattesaadav info palkade erinevuste kohta ettevotetes. Keskmise palga andmed soo I6ikes
avalikustatakse Riikliku Sotsiaalkindlustusfondi veebilehel Sodra. T6dandjatel puudub kohustus esitada
selleks uusi andmeid, kuna Sodra analiilisib olemasolevaid andmeid kindlustatud isikute kohta ja avaldab
ettevGtete keskmised palgad soopdbhiselt Sodra avaandmete portaalis. Palgainfot to6deldakse nende
téo6andjate puhul, kus on vdhemalt 8 tootajat ja neist 4 v6i enam on naised voi mehed (Duvalis, 2021).
Registriandmetel pdhinevat ettevdtete/organisatsioonide soolise palgaebavdrdsuse monitoorimist riigi
poolt on meile teadaolevalt rakendamas ka Portugal, kus on eesmark tuvastada palgaebavordsuse mottes
probleemsed ettevdtted/organisatsioonid. Seega, kummagi kirjeldatud rakenduse/ldhenemise puhul
monitooritakse/vaadeldakse organisatsioone n-o teise osalise (avalikkus, riik) poolt ning tegemist ei ole
otseselt organisatsioonidele/ettevdtetele méeldud té6vahendiga.

Eesti puhul on seaduse tasandil kirjas, et ,To6andja peab koguma soopdhiseid todalaseid statistilisi
andmeid, mis vajadusel voimaldavad asjaomastel institutsioonidel jalgida ja hinnata vérdse kohtlemise
pohimaotte jargimist todsuhtes.” (Soolise vorddiguslikkuse seadus, §11 (2)). Kuigi samas I6ikes on ka kirjas,
et ,Andmete kogumise korra ja andmete loetelu kehtestab Vabariigi Valitsus maarusega“, ei ole
praeguseks endiselt (Soolise vordoiguslikkuse seadus voeti vastu 07.04.2004 ja j6ustus 01.05.2004) olemas
maarust, kus andmete kogumise kord oleks tdpsustatud. Nii vdib Oelda, et meeste ja naiste palkade
analtitsimine/vérdlemine vordse kohtlemise printsiibist Iahtuvalt (sh palgal&he arvutamine) on reaalsuses
ettevdtete/organisatsioonide jaoks praktikas pigem vabatahtlik tegevus ning selles osas erineb Eesti
kontekst paljudest teistest Euroopa maadest, kus regulatsioonid on palju selgemad. Seda viimast on
peetud silmas ka kdesoleva digirakenduse prototiibi arendamisel.
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4.2.2.2 Rakenduse , Palgapeegel” sisu ja toimimine

Vottes arvesse Eesti keskkonda, mida iseloomustab ettevbtete/organisatsioonide pigem piiratud arusaam
soolise palgaldhe olemusest, skeptilisus selle analliisimist lihtsustavate digivahendite vajalikkuse ja/vGi
mottekuse osas, ettevGtete/organisatsioonide hirm sellega kasvava administratiivse kohustuse ees ning
palgal6he anallilisimise/raporteerimise kohustuse maaruse puudumine, said kdesoleva projekti raames
valja tootatud digivahendi prototiilbi eesmargiks seatud jargmised punktid:

a) Teha selle abil palgalohe tuvastamine ja analiilisimine ettevotja jaoks voimalikult lihtsaks ja
kattesaadavaks, suurendamata seejuures halduskoormust.

b) Suurendada ettevotete/organisatsioonide teadlikkust ja ldbipaistvust palgaebavordsuse ja
palgalohe osas.

Selleks, et ettevGtete/organisatsioonide jaoks oleks palgaebavdrdsuse (siin palgaldhe) tuvastamine oma
ettevdttes/organisatsioonis lihtne ja kdttesaadav, loob rakendus ettevdtte/organisatsiooni palgaraporti,
mis genereeritakse automaatselt registriandmete pealt. Seda vdib pidada pigem uuenduslikuks
|ahenemiseks, kuna meile teadaolevalt analoogset rakendust seni kuskil kasutusel ei ole.

Rakendus on moeldud toovahendiks ennekdike ettevottele/organisatsioonile. Organisatsiooni
palgaraportile padseb ligi vaid organisatsioon ise, olles end enne rakenduses identifitseerinud. Samas,
rakendus on kavandatud nii, et soovi korral oleks vdimalik laiendada poolte ringi, kellel on palgaraportile
(vGi osale sellest) juurdepaas. Naiteks voib ettevGte/organisatsioon soovida jagada palgaraportit (voi selle
osasid) oma tootajatega, avalikkusega voi v&ib riigil olla soov/vajadus/pdhjus tutvuda organisatsiooni
palgaebavérdsuse naitajatega ning rakenduse edasiarendus peaks véimaldama ka seda.

Selleks, et suurendada ettevGtete/organisatsioonide teadlikkust palgal6hest ja selle lahendamise
vBimalustest, sisaldab rakendus ka infot palgalohe kui ndhtuse kohta, soovitusi palgalohega tegelemiseks
organisatsioonitasandil, iildisemat statistikat palgalohe kohta Eestis (st valjaspool konkreetset
ettevotet/organisatsiooni).

Palgaraport genereeritakse organisatsioonidele, kus on vdhemalt 6 tootajat (sh vihemalt 3 meest ja 3
naist). Nimetatud piirangu pShjus on see, et soogrupi keskmist palka arvutatakse enam kui Uhe t66taja
andmete pealt ja palgagruppi kuuluja(te) isik ei oleks tuvastatav. 3+3-kriteeriumit rakendatakse ka
alagruppide (nt palgalGhe haridus- vanuse- voi ametigruppide) analiiisi juures. Kui palgaraport jadks vaid
rangelt organisatsiooni/ettevotte kdsutusse, siis oleks véimalik seda kriteeriumit ka I6dvendada (palgalGhe
anallGdsimiseks peaks olema organisatsioonis vahemalt ks mees- ja lks naistd6taja). Rangem kriteerium
(3+3, 4+4 jne) on kindlasti oluline olukorras, kui organisatsioon/ettevdtte soovib oma palgaraportit jagada
naiteks oma tootajatega ja/voi valjapoole organisatsiooni/ettevotet.

3+3-piirang tahendab praktikas seda, et palgaraport on vdimalik genereerida umbes 5%
organisatsioonidele/ettevotetele Eestis. Nimelt oli Statistikaameti andmetel 2019. aastal Eestis 95 407
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ettevotet, millest aga 87 667 ehk 92% olid mikro-, st kuni 9 to66tajaga ettevotted, kellest suurem osa ei
taidaks hetkel ,Palgapeeglile” seatud sisenemiskriteeriumi ndudeid. 2021. aasta registriandmetele
tuginedes taidab 3+3-kriteeriumi 4071 organisatsiooni/ettevétet, kelle puhul saaks vastavalt genereerida
minimaalsel juhul palgaldhe néitaja ettevotte/organisatsiooni kohta (vt ka tabel 4.2.2.1). Neis 4071
ettevGttes/organisatsioonis hd&ivatud tootajaskond moodustab hinnanguliselt 45-50% koigist
hdivatutest.

Palgaraport pohineb ajas uuenevatel (registrilandmetel. Palgaraporti sisu on moeldud varieeruma
organisatsiooni suuruse alusel, st tihelt poolt genereeritakse nn baasraport kdigile organisatsioonidele ja
teisalt luuakse organisatsiooni suuruse, st andmetest tulenevate véimaluste alusel lisaks tdiendavad osad.
Baasraport peaks sisaldama vahemalt pdhinditajaid ettevétte/organisatsiooni tddtajaskonna kohta
(tootajate arv, naiste % tootajate hulgas, tdis- ja osaajaga tootajate hulk organisatsioonis),
ettevdtte/organisatsiooni palgaandmeid (keskmine palk, sh soo I&ikes), infot soolise palgaldhe kohta nii
viimasel mddtmisel kui ka tagasivaateliselt. Taiendavalt, st andmete olemasolu jargi, peaks raport
sisaldama tooOtajate soolist jaotust ja palgaandmeid (keskmine palk, palgaldhe) ametigruppide,
haridustaseme, vanusegruppide ja ettevdttes/organisatsioonis to6tatud aja I8ikes. Lisaks vdiks rakendus
pakkuda ettev&tte/organisatsiooni palgaldheolukorra vérdlust teiste organisatsioonidega samas sektoris
ja/v6i piirkonnas.

Tabel 4.2.2.1. EttevGtete/organisatsioonide arv ,Palgapeegli“ rakenduses pérast 3+3-reegli rakendamist
ettevotte suuruse |Gikes

Ettevdtte/organisatsiooni suurus Ettevdtete/organisatsioonide arv
kuni 9 176

10-19 1100

20-49 1449

50-99 745

100-249 414

250+ 187

Kokku 4071

Allikas: Statistikaamet, 2021

Kdigi nimetatud vdimaluste kdrval toob registriandmete kasutamine selles rakenduses kaasa ka mitmeid
piiranguid. Erinevalt klassikalisest palgalohe definitsioonist saab praegu registritest kattesaadava info
alusel olla rakenduse Iahteandmeteks kuupalk, s.o registreeritud tootasu. Kuna registrites puudub detailne
info tootatud tundide kohta, siis ei ole vdimalik rakendada tunnipalga arvutust. Kill aga on palgaldhe
arvutamisel voetud arvesse (nii palju, kui registriandmed seda vdimaldavad, ja eeldusel, et
organisatsioonide/ettevdtete poolt raporteeritud tédaja maar on korrektne) téis- ja osaajaga tootamist, st
palgalohe arvutatakse taisajaga tootamise eeldusel.
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4.2.2.3  Prototlilibi edasiarendus

Rakenduse prototllp valmis koost6ds Statistikaametiga ja see asub Statistikaameti kodulehekiiljel
(http://palgalohed.stat.ee/). Kuna palgaraporti sisendandmed on delikaatsed andmed ja need andmed
peaksid ajas uuenema, siis voiks Statistikaamet olla Uks potentsiaalne rakenduse haldaja.

Rakenduse pohiosa on vaba juurdepdasuga koigile soovijatele. Konkreetse ettevotte palgaraport on
piiratud juurdepdidsuga ja kattesaadav vaid organisatsiooni/ettevGtte poolt autoriseeritutele — selle
nagemiseks peab kasutaja end autoriseerides rakendusse sisse logima (prototiibi puhul autoriseerib
sisselogimist Statistikaamet).

Prototiitibi puhul oli REGE meeskonna esmane eesmark katsetada sellise rakenduse (tehnilist ja sisulist)
teostatavust ja selle kasutusulatust. Hetkel on siiski tegemist prototiilibiga, mille kasutuselevétuks tuleks
seda edasi arendada. Nii tuleks valmisrakenduseks arendamiseks kindlasti tdiendada selle kujundust ja
kasutajasdbralikkust, aga ka selles olevaid (lisa)funktsioone. Rakenduse olemuse, voimaluste ja piirangute
kirjeldus on kokku koondatud rakenduse dokumentatsiooni.

4.3 REGE raames kasutatud votted soolise palgaldhe teema teadvustamiseks

4.3.1 Kommunikatsioon siht- ja sidusriihmadega

Tanapdevase teaduskommunikatsiooni keskse p6himétte kohaselt on teaduskommunikatsiooni eesmark
rajada usalduslik suhe (ihiskonnaga, tagades teaduse protsessi ja vdidete ldbipaistvuse ning oluliste
rihmade kaasatuse protsessi (vt Nisbet & Scheufele, 2009). REGE projekti kommunikatsioonitegevuste
eesmark oligi aidata kaasa projekti teema teadvustamisele, tulemuste levikule, projektis vilja t66tatud
lahenduste kasutuselevotule ja seeldbi soolise palgaléhe vahenemisele Eestis. Eesmark oli veenda
sihtgruppe ja nendega seotud vétmeisikuid, et nad astuksid teadmistepdhiseid samme soolise palgaldhe
vdhendamiseks. Eesmarkide saavutamiseks ldhtusid kommunikatsioonitegevused jargmistest
pohimdtetest: ristmeedia printsiip, teabe esitamise mitmekihilisus, koosloome sihtgrupiga, sGnumite
vOimendus. Oli ka ette ndha, et projekt tegeles Eestis tundliku teemaga, millega seotud véimalikud
labiviidavad poliitikad pdhjustavad alati vaidlusi, ning negatiivse infovoo haldamisel jargisime
kommunikatsioonipraktikates ja -juhtimises valja kujunenud pohimdétteid (vt Butterick, 2011 jt).
Suuremaid konflikte avalikkuses dnnestus seeldbi valtida, samas oli mdnel juhul siiski negatiivset kajastust
soolise vorddiguslikkuse suhtes skeptilistelt poliitikutelt ja ajakirjanikelt.

Meediakajastuste algatamiseks olid kasutusel pressiteated, info levitamine sotsiaalmeedias ja
otsekontaktid ajakirjanikega. Projekti tegevustesse oli kaasatud kommunikatsioonijuht, kes jalgis projekti
edenemist ja teema Uhiskondlikku kajastust, samuti iimarlaudadel jm arutatavat ning algatas selle p&hjal
kontakte meediaga, valides teemast tulenevalt sellele sobivad formaadid (pressiteade, arvamuslugu,
intervjuu, sotsiaalmeedia formaadid, Zoomi-seminar vms). Meediasuhtluse abil tagati, et avalikkusel ja

80


http://palgalohed.stat.ee/

Eesti Teadusagentuur
¢ * Estonian Research Council

sidusgruppidel, sealhulgas ettevétetel ja poliitikakujundajatel, on ajakohane ja teadmispShine teave
probleemi olemusest ja lahenduse vdimalustest. Kohtumistel ndidati siht- ja sidusgruppidele kasu, mida
pooled saavad soolise palgaldhe vahendamisest. Vajaduse korral toetati selles ka valdkondlikke
eestkdnelejaid (Sotsiaalministeeriumi poliitikakujundajaid, vord&igusvoliniku blirood jne).

Infot jagati pidevalt ka sotsiaalmeedias Rahvusvaheliste Sotsiaaluuringute Keskuse ning
kommunikatsioonijuhi isikliku kodulehe/blogi, Facebooki lehe ja Twitteri konto kaudu. Algatati debatte
gruppides nagu Virginia Woolf sind ei karda! (VWSEK), Sotsiaaldemokraadid, Eesti 200,
naisorganisatsioonid jt. Koost66s soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku biirooga osaleti
teemakonkursi kaudu 2020 ja 2021 Paides Arvamusfestivalil. Pohjalikumalt tutvustati projekti ja selle
tulemusi koostddpartneritele 2019-2021 toimunud kolme iimarlaua kiigus. Umarlaud moodustati
projekti tulemuste sihtgrupi vajadustele vastamiseks ja laialdase kasutuselevGtu tagamiseks ning sinna
kuulusid lisaks ETAG-ile jargmiste organisatsioonide esindajad: Sotsiaalministeerium, Riigikantselei,
Toodandjate Keskliit, Ametithingute Keskliit, Kaubandus- ja T6dstuskoda, valdkonna eksperte ihendavad
Soolise vordoiguslikkuse ndukogu ning Eesti Naisuurimus- ja Teabekeskus, naisorganisatsioonid.

Projektiga seotud koostoopartnerid (Swedbank, kunstnik Fideelia-Signe Roots, artist Kaisa Ling Thing,
Kunstikoolide Liit, EENA BPW) on projekti temaatikat omakorda kajastanud, véimendades niimoodi
projekti problemaatikat, populariseerides tulemusi ja soodustades véimalikke lahendusi. Kbik sihtrihmad
on sisemiselt mitmekesised, nende eelteadmised ja -hadlestus teema suhtes on olnud erinev, millest
tulenevalt on [ahenetud samale sihtriihmale eri kanalite kaudu ja erinevate sdnumitega.

4.3.2 Uuringutulemuste mitmekesine kajastamine

Projekti uuringutulemused on kokku koondatud projekti kodulehekiljele (http://rege.tlu.ee).
Uuringutulemusi on levitatud nendele viidates meediasuhtluse kaudu, kombineerides tava- ja
sotsiaalmeedia voimalusi, samuti ka kohtumistel internetis ja fldsiliselt siht- ja sidusrihmadega.
Uuringutulemusi on tutvustatud peamistes Eesti meediakanalites: ERR-i kanalid, Postimees, Sirp, Kuku
raadio jt, projekti osaliste ja teema koneisikute intervjuude, artiklite kaudu. Teaduskommunikatsiooni
tegevustes on tehtud koostdéd Tallinna Ulikooli (hiskonnateaduste instituudi (UTI), samuti TLU
teaduskommunikatsiooni inimestega. Uuringutulemusi tutvustati ka Ulikooli teistele (akadeemilistele)
tootajatele seminaride kaigus. Olulisel kohal oli ka teadust66 tulemuste rahvusvaheline levitamine,
milleks tehti koostddd samas valdkonnas tegutsenud teiste (likoolide teadlaste ja ametkondadega.
Projekti raames korraldati 2021. aasta septembris Madridis rahvusvaheline konverents-to6tuba
emadusldivu teemal.

Kommunikatsioonitegevuste teine eesmark peale uuringutulemuste otsese levitamise oli teha seda
kunstivahendite kaudu, et tdmmata nii tahelepanu projekti temaatikale ja kaasata sihtriihmi, kes muidu
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kipuvad selliste projektide kommunikatsiooniringist vilja jddma. Uhe olulise suunana toimusid laste
kunstikonkurss ,,Amet ja palk” kevadel 2021 ning t60 ja sooliste stereotilipide teemaline meemikonkurss
stgisel 2021. Viimase kaudu teadvustati soolise ebavordsuse teemat todelus, kombineerides vanasonu
piltidega. Konkursid toimusid koost6os Kunstikoolide Liidu ja Parnu Kunstikooliga ning kaast6id oli kokku
Gle 300. See projekt voimaldas kaasata koolipilasi ja nende dpetajaid ning suurendada nende teadlikkust
tooturu ebavordsusest ja soolisest palgaldhest.

2019. aasta septembris tutvustati soolise palgaldhe ja téoalase soolise ebavdrdsuse temaatikat iga-aastase
lileeuroopalise Teadlaste 06 festivali Urituste raames toimuval Tallinna Ulikooli teadusnidalal REGE
foorumteatri abil. Teaduskommunikatsiooni raames valmis kunstivahenditega ka Kaisa Ling Thingi
muusikal (bluusikal) ,Kuldsete kitega mees”, mis kasitles soolist ebavdordsust tooturul ja mille
esmaettekanne toimus projekti kolmanda Gmarlaua Urituste raames 23.11.2021. Muusikud jatkavad
bluusikali ettekandmist ka parast projekti 16ppu 2022, lisaks on plaan kasutada bluusikali tekste ja
muusikat tulevastel helikandjatel. Bluusikali salvestus on avalikult kdttesaadav: Kaisa Ling Thing - "Kuldsete

kdtega mees" (bluusikal). Kunstitegevuste raames valmistas kunstnik Fideelia-Signe Rootsi ette

kunstinaituse “Soit to6le” naiste nahtamatust ja rutiinsest toost Noukogude ajal ja tdnapaeval. Naitus oli
Tallinna Ulikooli Euroopa Galeriis vaatamiseks avatud 24.11.2021-20.03.2022 ja on pélvinud mitmeid
sisulisi kajastusi meedias.

4.3.3 Tosimang ,Palgaldhe ameerika maed”

Projekti raames tootati valja digilahenduste prototllbid sotsiaalpartneritele (mdjukalkulaator) ja
tooandjatele (,Palgapeegel”). Eraldi véeti projektis tahelepanu alla tootajad ja too6turule sisenejad,
sealhulgas noored — nt Opilased, tudengid —, ning tasemed&ppes, (juhtimis)koolitustel ja tdienddppes
osalevad inimesed, et suurendada ka nende hulgas teadlikkust soolisest palgalohest ja vGimestada neid
edasistel palgalabirddkimistel. Projekti kavandamisel otsustati nende kaasamiseks luua tdsimang, st
Opimang, kus on omavahel kombineeritud Gpieesmargid v6i hariv sisu ja mangulised tegevused.
Digitaalsed 06pimdngud koguvad populaarsust, sest nende abil on lihtne suurendada O&ppijate
Opimotivatsiooni (Sillaots, 2016). Nii slindis lootus, et nii t66turul osalejaid kui ka sinna alles sisenevaid
inimesi saab innustada mdnguga tutvuma kas vabaaja- vGi Gppetegevuste (sh mitteformaalGppe ja
noorsoot66) kdigus ning parast arutlema nii mangu kui ka oma kogemuse (ile méngijana. Samas oleks
selline mang labitav individuaalselt, ilma tdiendavate juhendite ja selgitusteta — kdik vajalik, et manguga
toime tulla ja samal ajal palgaldhe kujunemise mehhanismide kohta uut infot omandada, on sellesse juba
programmeeritud.

Tosimangu idee genereerimiseks sGnastati mangu eesmark ehk milliseid ilesandeid ja tegevusi mangijad
sooritada saavad ning kui kaasahaaravad need on. Otsustamaks, milline ilesanne vdimalikke kasutajaid
(méangijaid) enim kdnetaks, kaasati mdngu viljatédtamisse REGE teadlaste kdrval ka TLU lidpilasi. TLU
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interdistsiplinaarseid erialasid I6imiva uuendusliku projektoppe ELU temaatilise projekti raames valmiski
soolise palgalohe mdistmiseks digitaalne mang ,,Wage Gap Joyride” (eesti k ,,Palgalohe ameerika maed*),
millel on hariduslik vaartus ja to6o6turul osalejatest mangijate teadlikkust suurendav roll. Mang jalgib
naispeategelase teekonda IT valdkonna karjdaritasemete kaudu ja visuaalselt on mang kontorikeskne.
Pealkirjas sisalduv joyride (,10bus6it”) viitab metafoorina Ameerika mégede atraktsioonile I6bustuspargis,
osutades REGE uuringutes ilmnenud asjaolule, et iga individuaalse tootee jooksul tuleb ette mitmeid
otsustavaid ja potentsiaalselt poordelisi hetki soolise vorddiguslikkuse, vordsete véimaluste ja soolise
palgaldhe seisukohalt. Nii voiks mangu eestikeelne pealkiri kdlada kui ,Palgalohe ameerika maed”.
Mangu prototiubi esialgse versiooni [http://web.htk.tlu.ee/rege/game2] tutvustamisel koguti nii sisu kui
ka esitlusviisi kohta tagasisidet ja ettepanekuid, mida prototiilibi edasisel arendamisel arvestati. Kdige
suurem otsene mdju sihtgrupile toimus mangu arendamisel osalenute — TLU tudengite — kogemuste ja
teadmiste osas. Mangule on strateegiliselt loodud tdsimangule omaselt ka laiem potentsiaal valdkonna
teadvustamisel selle teemaga kdige vahem seotud sihtgruppides.

Selles raportis esitatud analtitside elluviimiseks kasutati jargmisi Eurostati andmeid:

e Labour Force Survey (LFS) (all available years until 2021)

e European Union Statistics on Income and Living Conditions (EU-SILC) (all available years until 2021)
e  Structure of Earnings Survey (SES) (2002-2021)

e EUROMOD input data based on EU-SILC (all available years until 2021)

Autorid vastutavad aruandes esitatud vaidete ja jarelduste eest.
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